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The coming years the Dutch labor force will diminish, due to aging and dejuvenation of the 
population. Sustainable labor participation is seen as one of the most important solutions to this 
problem. Sustainable labor participation is a concept which is influenced by a large variety of factors. 
That is why scientific research into this topic, often focusses on specific indicators of sustainable 
labor participation. In this study this specific indicator is ‘engagement’. Engagement is a positive 
indicator of sustainable labor participation. It also adds value for both employer and employee. And 
finally is of importance for sustainable labor participation via vitality. In relation to engagement, two 
antecedents are investigated, namely work related motives and HR instruments. HR instruments are 
not only expected to have a direct effect on engagement, but they are also expected to increase the 
effect of work related motives. The research was performed amongst participants of a respondents 
panel. Only the data from 153 respondents who worked for an employer were used for this study. 
The results show that, from the work related motives, only generativity motives have an effect on 
engagement. Growth motives have no effect. From the HR instruments only participation & 
autonomy have a direct effect on engagement. Although there was no direct effect from teamwork 
on engagement, teamwork appeared to amplify the positive effect of generativity motives. 
Participation & autonomy however turned out to have a negative effect on the relationship between 
generativity motives and engagement. These results show how important it is, that organizations 
learn to identify generativity motives. These can be an important determinant for engagement and 





Als gevolg van vergrijzing en ontgroening van de Nederlandse bevolking zal de komende 25 jaar de 
potentiële beroepsbevolking jaarlijks afnemen. Hierdoor zullen bepaalde delen van de arbeidsmarkt 
te kampen krijgen met personeelsvoorzieningsproblemen, zowel in kwantitatieve als in kwalitatieve 
zin. Het investeren in duurzame inzetbaarheid van personeel wordt gezien als een oplossing voor dit 
probleem. 
 
Er is nog weinig wetenschappelijk inzicht in hoe duurzame inzetbaarheid daadwerkelijk bereikt kan 
worden. Daardoor ontbreekt een algemeen aanvaard wetenschappelijk theoretisch model van 
duurzame inzetbaarheid. Desondanks zijn er terugkerende aspecten in het onderzoek naar duurzame 
inzetbaarheid, die een fundament vormen voor verder onderzoek. 
Zo blijkt duurzame inzetbaarheid een breed begrip te zijn, waarbij veel verschillende factoren een rol 
spelen. In voorafgaand onderzoek is het concept daardoor vaak heel verschillend 
geoperationaliseerd. Daarnaast richt het onderzoek zich vaak op specifieke elementen van duurzame 
inzetbaarheid, omdat het concept zelf te omvangrijk is. Ook in dit onderzoek is daarom gekozen om 
ons op één specifieke indicator van duurzame inzetbaarheid te richten, namelijk ‘bevlogenheid’. 
Bevlogenheid is een positieve, affectief-cognitieve toestand van opperste voldoening, die 
gekenmerkt wordt door vitaliteit, toewijding en absorptie. In lijn met de trends en ontwikkelingen 
binnen het onderzoek naar duurzame inzetbaarheid, wordt hiermee gekozen voor een ‘positieve’ 
indicator. Tevens is bevlogenheid van toegevoegde waarde voor zowel werkgever als medewerker. 
Een bevlogen medewerker is ook vitaler en vervult daardoor een belangrijke rol voor duurzame 
inzetbaarheid. Tenslotte is het ook een gevalideert en betrouwbaar concept. 
 
In relatie tot bevlogenheid worden twee antecedenten onderzocht, namelijk werkgerelateerde 
motieven en HR instrumenten. 
Eerder onderzoek onder universiteits- en zorgmedewerkers heeft aangetoond dat er een verband is 
tussen werkgerelateerde motieven en bevlogenheid. Daarnaast biedt onderzoek op het gebied van 
de self-determination theorie aanwijzingen voor een verband tussen werkgerelateerde motieven en 
bevlogenheid. In dit onderzoek wordt specifiek het effect van groei- en generativiteitsmotieven 
onderzocht, omdat deze verwacht worden een positieve uitwerking te hebben op bevlogenheid. 
Op basis van de Social exchange theorie en empirische bevindingen in onderzoek naar het effect van 
‘High performance’ HR instrumenten op bevlogenheid, wordt onderzocht welke specifieke HR 
instrumenten bijdragen aan bevlogenheid. In deze studie worden de effecten onderzocht van 
training & ontwikkeling, inspraak & autonomie, teamwork en werving & selectie. Er bestaan nog 
andere soorten HR instrumenten. Er is echter specifiek voor deze HR instrumenten gekozen, omdat, 
behalve dat deze verwacht worden een direct effect te hebben op bevlogenheid, ook verwacht 
wordt dat deze het positieve effect van werkgerelateerde motieven kunnen versterken of 
verzwakken. Meer concreet verwachten we dat training & ontwikkeling en werving & selectie het 
effect van groeimotieven beïnvloeden. Inspraak & autonomie en teamwork worden verwacht 
generativiteitsmotieven te beïnvloeden. 
 
Het doel van dit onderzoek is om meer inzicht te verschaffen in de factoren die van invloed zijn bij 
duurzame inzetbaarheid en in het bijzonder bij bevlogenheid. De onderzoeksvraag luidt: in welke 
mate wordt bevlogenheid beïnvloed door werkgerelateerde motieven en dragen HR instrumenten bij 
aan het vergroten van bevlogenheid? 
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Er is een toetsend kwantitatief onderzoek uitgevoerd. Daarvoor is eenmalig een vragenlijst uitgezet 
onder respondenten die vrijwillig deelnemen in een respondentenpanel. Alleen de reacties van 153 
respondenten die ‘in dienst zijn van een werkgever’ zijn onderzocht. De enige andere criteria die 
daarnaast zijn gehanteerd in de selectie van respondenten zijn, dat ze de Nederlandse nationaliteit 
hebben en dat ze niet jonger of ouder zijn dan 18 en 88 jaar. De vragenlijst die is gebruikt, is 
samengesteld uit bestaande vragenlijsten die ook in voorafgaand onderzoek gebruikt zijn. De vragen 
in deze lijst zijn gesteld op werknemersniveau. De antwoorden reflecteren daardoor de perceptie van 
de respondenten met betrekking tot hun bevlogenheid, hun werkgerelateerde motieven en de mate 
waarin zij waarnemen dat bepaalde HR instrumenten aangeboden worden. 
 
De resultaten wijzen uit dat alleen generativiteitsmotieven een positief effect hebben op 
bevlogenheid. Dit toont aan dat werkgerelateerde motieven inderdaad verband houden met 
bevlogenheid, maar dat dit niet geldt voor alle soorten werkgerelateerde motieven. 
Van de HR instrumenten blijkt alleen inspraak & autonomie een effect te hebben op bevlogenheid. 
Ondanks dat slechts één van de vier onderzochte HR instrumenten significant bijdraagt aan 
bevlogenheid, is de verklarende waarde hiervan wel opvallend hoog. Inspraak & autonomie speelt 
dus een belangrijke rol bij bevlogenheid. 
Behalve dat geen direct verband is gevonden voor groeimotieven met bevlogenheid, zijn er ook geen 
interactie-effecten gevonden voor groeimotieven met HR instrumenten. Teamwork daarentegen 
versterkt wel het effect van generativiteitsmotieven op bevlogenheid, ondanks dat teamwork zelf 
geen direct effect heeft op bevlogenheid. Tegen de verwachtingen in, blijkt inspraak & autonomie 
het effect van generativiteitsmotieven af te zwakken. Dit effect is zelfs zo sterk, dat een toename in 
inspraak en autonomie, de initieel positieve invloed van generativiteitsmotieven kan doen omslaan in 
een negatieve invloed op bevlogenheid. 
Deze resultaten funderen het pleidooi van diverse onderzoekers, dat HR instrumenten dienen aan te 
sluiten bij de behoeften van medewerkers, teneinde het beoogde effect te halen. Daarnaast 
verschaft dit onderzoek inzicht in de combinaties van werkgerelateerde motieven en HR 
instrumenten, die de bevlogenheid van medewerkers kunnen bevorderen. Voor organisaties is het 
daarom belangrijk dat zij generativiteitsmotieven leren herkennen. Generativiteitsmotieven zijn 
immers een belangrijke determinant voor de bevlogenheid van medewerkers. Daarnaast stelt hen dit 
in staat een keuze te maken bij de inzet van HR instrumenten, om zo de bevlogenheid verder te 
verbeteren. Zowel teamwork als inspraak & autonomie zijn daarbij belangrijke instrumenten. Maar 
bij inspraak & autonomie is voorzichtigheid geboden, afhankelijk van de mate van 
generativiteitsmotieven. 
Behalve aanbevelingen voor de praktijk, zijn op basis van de beperkingen van dit onderzoek ook 
aanbevelingen voor vervolgonderzoek geformuleerd. Het advies luidt om in de toekomst ook te 
kijken naar het effect van waarderings- en zekerheidsmotieven. Daarnaast wordt aanbevolen ook het 
effect van andere HR instrumenten te onderzoeken. Met betrekking tot bevlogenheid moet 
vastgesteld worden of de uitkomsten van onderzoek hiernaar gegeneraliseerd kunnen worden naar 
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Als gevolg van vergrijzing en ontgroening van de Nederlandse bevolking en door steeds sneller 
toenemende maatschappelijke, culturele, technologische en economische veranderingen, wordt de 
inzetbaarheid van werknemers steeds belangrijker. Het is, zowel voor organisaties als medewerkers, 
noodzakelijk dat zij zich aanpassen aan de steeds sneller veranderende omgeving. 
 
Uit vergelijkende cijfers van 2001 en 2010 blijkt dat er steeds minder mensen zijn in de 
leeftijdscategorie van 15-35 jaar en steeds meer in de leeftijdscategorie 45 tot 65 jaar . Dit betekent 
dat ontgroening en vergrijzing al langere tijd daadwerkelijk aan de gang is. De komende 25 jaar zal de 
potentiële beroepsbevolking ieder jaar afnemen. Vanaf nu tot 2035 vindt er structureel meer uit- dan 
instroom plaats op de arbeidsmarkt (AWVN, 2010), waardoor bepaalde delen van de arbeidsmarkt 
met personeelsvoorziening problemen te maken zullen krijgen.  
Behalve dat de krapte op de arbeidsmarkt kwantitatief is, is deze ook kwalitatief van aard (Hooftman 
et al., 2012). Dit wil zeggen dat werkgevers ook steeds hogere eisen stellen aan werknemers in de zin 
van kennis en vaardigheden.  
Het is daarom belangrijk dat jonge medewerkers behouden blijven, dat ouderen langer doorwerken 
en dat werknemers hun kennis en vaardigheden op peil houden (van der Windt, van der Velde, & van 
der Kwartel, 2009). Dit leidt ertoe dat er creatievere manieren gezocht moeten worden om toch 
genoeg personeel beschikbaar te hebben voor het werk dat gedaan moet worden. Investeren in 
duurzame inzetbaarheid van personeel wordt gezien als een oplossing voor dit capaciteitsprobleem 
(AWVN, 2010; Hooftman, et al., 2012). 
Duurzame inzetbaarheid 
Ondanks de populariteit van duurzame inzetbaarheid, is er nog weinig wetenschappelijk inzicht in 
hoe duurzame inzetbaarheid bereikt kan worden (Brouwer et al., 2012; van der Klink et al., 2010) en 
welke factoren hierbij van invloed zijn (Schaufeli, 2011). Hierdoor ontbreekt een wetenschappelijk 
onderbouwd model, dat eenduidig alle aspecten van duurzame inzetbaarheid beschrijft (Brouwer, et 
al., 2012; van der Klink, et al., 2010).  
Desondanks is er een definitie van duurzame inzetbaarheid die door meerdere onderzoekers 
gehanteerd wordt (Brouwer, et al., 2012; Schaufeli, 2011; van der Klink et al., 2011) en daardoor in 
bepaalde mate wetenschappelijk erkend is. Het betreft de definitie zoals van der Klink en collega’s 
(2010) die formuleerden. Conform deze definitie zijn werknemers duurzaam inzetbaar als zij: 
“doorlopend beschikken over daadwerkelijk realiseerbare mogelijkheden en voorwaarden om te 
blijven functioneren in het huidige en toekomstig werk, met behoud van gezondheid en welzijn”. 
Duurzame inzetbaarheid is echter een breed begrip, waarbij veel factoren een rol spelen. Dit maakt 
onderzoek naar duurzame inzetbaarheid lastig. In wetenschappelijk onderzoek wordt duurzame 
inzetbaarheid daarom vaak geoperationaliseerd vanuit slechts één of enkele indicatoren. 
In dit onderzoek is gekozen voor bevlogenheid als indicator van duurzame inzetbaarheid. In lijn met 
de trends en ontwikkelingen die we zien in onderzoek naar duurzame inzetbaarheid, wordt 
bevlogenheid beschouwd als een ‘positieve’ indicator (Brouwer, et al., 2012; van der Klink, et al., 
2010). Daarnaast is bevlogenheid niet alleen van waarde voor de werkgever, maar ook voor de 
medewerker.Een bevlogen medewerker is ook vitaler, waardoor bevlogenheid een belangrijke rol 
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speelt bij duurzame inzetbaarheid (Sociaal Economische Raad, 2009). Tenslotte is bevlogenheid een 
gevalideert en betrouwbaar concept (Kooij, Lange, Jansen, & Dikkers, 2013; Schaufeli & Bakker, 2003; 
Schaufeli & Bakker, 2004). 
 
Met betrekking tot bevlogenheid vervult het waarde-aspect van werk een belangrijke rol. Het 
ervaren van werk als een ‘meerwaarde’ in samenhang met het gevoel ‘van waarde te zijn’ is een 
cruciaal aspect van duurzame inzetbaarheid (van der Klink, et al., 2011; van der Klink, et al., 2010). 
Dit bepaalt namelijk in welke mate en tegen welke kosten, werknemers hun arbeidspotentieel willen 
inzetten. Om te achterhalen welke waarden mensen aan werk verbinden, is het van belang om te 
achterhalen welke motieven mensen aanzet tot het verrichten van arbeid. 
In navolging van Kooij, Lange, Janssen en Dikkers (2013) richt dit onderzoek zich daarom op 
werkgerelateerde motieven en worden deze in verband gebracht met bevlogenheid. Bevlogenheid 
vertegenwoordigt namelijk een werknemers attitude en wordt daarom verondersteld een uitkomst 
te zijn van werkgerelateerde motieven (Ryan & Deci, 2000; ten Brummelhuis, ter Hoeven, Bakker, & 
Peper, 2011). 
Specifiek wordt het effect van groei- en generativiteitsmotieven onderzocht, omdat deze op basis 
van onderzoek vanuit de self-determinatin theorie (Vansteenkiste et al., 2007), verondersteld 
worden een positief effect te hebben op bevlogenheid. 
 
Duurzame inzetbaarheid beperkt zich echter niet tot individuele kenmerken zoals werkgerelateerde 
motieven, maar is een contextueel begrip (Schaufeli, 2011). Dat wil zeggen dat het wordt gezien als 
een kenmerk en verantwoordelijkheid van zowel het individu als de werkomgeving (Brouwer, et al., 
2012; Korteling & van Emmerik, 2010; Lokhorst, 2003; Nauta, de Lange, & Görtz, 2010; Schalk et al., 
2010; Schaufeli, 2011; van der Klink, et al., 2011; van der Klink, et al., 2010). Vanuit deze 
verantwoordelijkheid dient de werkgever personeelsbeleid te ontwikkelen dat bijdraagt aan 
duurzame inzetbaarheid (Brouwer, et al., 2012; Nauta, et al., 2010; van Vuuren, Caniëls, & Semeijn, 
2011). Dit zelfde geldt natuurlijk ook met betrekking tot bevlogenheid. 
Personeelsbeleid wordt in de praktijk ten uitvoer gebracht door middel van Human Resource (HR) 
instrumenten. Onderzoek naar de effecten van HR instrumenten richt zich vaak op zogenaamde ‘high 
performance’ HR instrumenten (Dorenbosch, 2009; Huselid, 1995; Kooij, 2010). In deze studies staat 
vooral het effect op organisatieprestaties centraal. Hierdoor blijven onderliggende processen en 
mechanismen, waardoor HR instrumenten bijdragen aan verbeterde organisatieprestaties, verhuld. 
Hierdoor heeft een verschuiving plaats gevonden, waarbij niet langer de vraag centraal staat ‘of’ 
HRM bijdraagt aan organisatieprestaties, maar ‘hoe’. Werknemershouding, -gedrag en –welzijn 
worden nu verondersteld een mediërend effect te hebben in de relatie tussen HR instrumenten en 
organisatieprestaties. De theorie die ten grondslag ligt aan deze veronderstelling is de Social 
Exchange Theorie (Blau, 1964). 
Uit onderzoek van Alfes et al. (2013; 2013) en Dorenbosch (2009) is inmiddels gebleken dat HR 
instrumenten bijdragen aan bevlogenheid. Dit onderzoek verschaft echter nog geen inzicht in welke 
specifieke HR instrumenten bijdragen aan bevlogenheid. Onderhavig onderzoek tracht hier meer 
inzicht in te verschaffen. 
Behalve dat het directe effect van HR instrumenten op bevlogenheid wordt onderzocht, gaat de 
interesse nog meer uit naar een mogelijk interactie-effect, waarbij passende HR instrumenten het 
effect van werkgerelateerde motieven versterken of verzwakken. Verschillende onderzoekers pleiten 
namelijk ervoor dat HR instrumenten moeten aansluiten bij individuele wensen en behoeften van 
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medewerkers, teneinde ze langer inzetbaar te houden (Kooij, 2010; Leisink, Knies, & Lange, 2010; 
Nauta, et al., 2010). Het effect van HR instrumenten kan namelijk per werknemer verschillen, 
doordat werknemers HR instrumenten verschillend interpreteren als gevolg van verschillen in 
ervaring, waarden of voorkeuren (den Hartog, Boselie, & Paauwe, 2004). 
Door middel van deze studie wordt getracht empirisch bewijs te leveren dat de inzet van ‘high 
performance’ HR instrumenten afgestemd moet worden op werkgerelateerde motieven van 
werknemers. Als dit bewijs geleverd wordt, betekent dit dat organisaties eerst de werkgerelateerde 
motieven van werknemers moeten identificeren, voordat ze in staat zijn effectief HR instrumenten in 
te zetten teneinde de bevlogenheid te bevorderen.  
Doelstelling en relevantie 
Dit onderzoek tracht een bijdrage te leveren aan de literatuur over duurzame inzetbaarheid. We 
richten ons daarbij specifiek op bevlogenheid. Getoetst wordt of werkgerelateerde motieven van 
invloed zijn op bevlogenheid.  
Behalve dat de aandacht gericht is op werkgerelateerde motieven in relatie tot bevlogenheid, wordt 
ook gekeken naar wat werkgevers kunnen doen om bevlogenheid te vergroten. Daarom worden 
enkele ‘high performance’ HR instrumenten onderzocht die werkgevers kunnen inzetten ten gunste 
van de bevlogenheid van hun werknemers. Mogelijk komen we meer te weten over welke soorten 
HR instrumenten van invloed zijn op bevlogenheid en hoe verschillen hierin kunnen worden 
verklaard, als gevolg van de interactie tussen werkgerelateerde motieven en HR instrumenten. 
 
Voor de wetenschap is dit van belang, zodat beter inzicht verkregen wordt in determinanten van 
bevlogenheid. Hiermee kan verder gebouwd worden aan een wetenschappelijk onderbouwd model 
voor duurzame inzetbaarheid 
In de praktijk draagt dit eraan bij dat organisaties in staat zijn te anticiperen op veranderende 
werkgerelateerde motieven door passende HR instrumenten in te zetten om de bevlogenheid van 
hun werknemers te verbeteren en waarborgen. 
Probleemstelling 
De vraag die dit onderzoek probeert te beantwoorden, luidt: 
 
In welke mate wordt bevlogenheid beïnvloed door werkgerelateerde motieven en op welke manier 
dragen HR instrumenten bij aan het vergroten van bevlogenheid? 
 
Deze vraagstelling wordt met behulp van de volgende onderzoeksvragen beantwoord: 
1. In hoeverre zijn werkgerelateerde motieven van invloed op de bevlogenheid van werknemers? 
2. Wat is de relatie tussen waargenomen HR instrumenten en bevlogenheid? 
3. In welke mate interacteren werkgerelateerde motieven en waargenomen HR instrumenten in 
relatie tot bevlogenheid? 
 
Voor het beantwoorden van bovenstaande vragen is een toetsend kwantitatief onderzoek 
uitgevoerd. Daarbij is éénmalig een online vragenlijst afgenomen onder respondenten die zich 
vrijwillig aangemeld hebben bij een respondentenpanel. De vragenlijst is gebaseerd op bestaande 
vragenlijsten voor het meten van bevlogenheid, werkgerelateerde motieven en ‘high performance’ 
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HR instrumenten. Om correcte uitspraken te kunnen doen over de getoetste verbanden, wordt 
gebruik gemaakt van controle variabelen. 
Leeswijzer 
In het volgende hoofdstuk, het theoretisch kader, worden de begrippen die in de probleemstelling en 
onderzoeksvragen geïntroduceerd zijn, verder verduidelijkt. Daarbij worden de verwachte relaties 
tussen de begrippen uitgewerkt en onderbouwd vanuit relevante theorieën en onderzoeksliteratuur. 
Dit leidt tot hypothesen die in dit onderzoek getoetst worden. Daarna worden in hoofdstuk 3 de 
gekozen onderzoeksmethoden uiteen gezet. Daarbij worden zowel de onderzoekspopulatie, de 
onderzoeksprocedure, als de gebruikte instrumenten beschreven. Hoofdstuk 4 geeft een overzicht 
van de resultaten met betrekking tot de getoetste hypothesen en de belangrijkste en opvallendste 
bevindingen worden beschreven. Tenslotte volgt de conclusie in hoofdstuk 5. Met de behandeling 
van de onderzoeksvragen wordt de probleemstelling beantwoord. Ook vindt er een discussie plaats 
tussen de onderzoeksresultaten en literatuur, en worden de beperkingen van het onderzoek 





2. Theoretisch kader 
Duurzame inzetbaarheid 
Het belang van duurzame inzetbaarheid is de afgelopen jaren sterk toegenomen en daarmee ook het 
onderzoek hiernaar. Desondanks kan geconcludeerd worden dat onderzoek en de praktijk op het 
gebied van duurzame inzetbaarheid nog aan het begin staan van de ontwikkeling tot een volwaardig 
wetenschapsgebied en praktijkveld (Brouwer, et al., 2012; Schaufeli, 2011).  
Hierdoor ontbreekt een algemeen aanvaard wetenschappelijk theoretisch model van duurzame 
inzetbaarheid. Desondanks zijn er in de theorie wel trends te herkennen met betrekking tot 
duurzame inzetbaarheid en is er onderzoek gedaan naar verschillende indicatoren. 
 
In het algemeen verwijst het begrip duurzaamheid naar gebruik of inzet van iets, bijvoorbeeld een 
productiemiddel, zonder dat de gebruikswaarde ervan wordt aangetast: gebruik zonder verbruik. 
Daarnaast is het een contextueel begrip. Dat wil zeggen, men kan alleen inzetbaar zijn gericht op een 
context en binnen een context (van der Klink, et al., 2010). In de context van arbeid gaat het dus om 
het verrichten van arbeid op een zodanige manier dat de toekomstige mogelijkheid tot het 
verrichten van (deze) arbeid er niet door wordt ondermijnd, of zelfs wordt vergroot. Om dit te 
bereiken moet werk waarde toevoegen, enerzijds voor de arbeidsorganisatie, anderzijds voor de 
werknemer. Deze waardedimensie neemt een centrale rol in bij het realiseren van duurzame 
inzetbaarheid (van der Klink, et al., 2011; van der Klink, et al., 2010). Inzetbaarheid verwijst in dit 
verband naar een zeker vermogen om bepaalde werkzaamheden te verrichten die naar hun aard en 
naar de wijze waarop ze worden verricht, betekenisvol zijn in een specifieke context. Het gaat niet 
om willekeurige inzetbaarheid, maar om inzetbaarheid voor specifieke taken die passen bij degene 
die de arbeid verricht en die gewaardeerd worden in de betreffende context. Duurzame 
inzetbaarheid verwijst dus naar consequenties van huidig gebruik voor toekomstige mogelijkheden, 
en omvat eigenschappen van zowel het individu als de context (wat betreft mogelijkheden, eisen en 
ontwikkelkansen), die eraan bijdragen dat huidige arbeid de mogelijkheid tot toekomstige 
betekenisvolle arbeid openhoudt of zelfs vergroot (van der Klink, et al., 2011).  
 
In navolging van Brouwer et al. (2012), Schaufeli (2011) en van der Klink et al. (2011) wordt in dit 
onderzoek de definitie van duurzame inzetbaarheid gehanteerd, zoals die in 2010 in opdracht van 
ZonMW is opgesteld (van der Klink, et al., 2010, pag 8). Deze definitie gaat uit van de interactie 
tussen persoon en werk en ook de context waarbinnen het werk plaats vindt, komt nadrukkelijk aan 
bod. 
 
“Duurzaam inzetbaar betekent dat medewerkers doorlopend in hun arbeidsleven over daadwerkelijk 
realiseerbare mogelijkheden, alsmede over de voorwaarden beschikken, om in huidig en toekomstig 
werk met behoud van gezondheid en welzijn te (blijven) functioneren. Dit impliceert een werkcontext 
die hen hiertoe in staat stelt, evenals de attitude en motivatie om deze mogelijkheden daadwerkelijk 
te benutten”. 
 
Bij het bestuderen van de literatuur over duurzame inzetbaarheid blijkt dat het begrip verschillend 
geoperationaliseerd en gemeten wordt aan de hand van indicatoren, zoals werkvermogen, 
bevlogenheid en loopbaanpotentieel (Brouwer, et al., 2012). Hieruit blijkt dat er geen consensus 
bestaat over de indicatoren van duurzame inzetbaarheid. Dit betekent overigens niet dat de 
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verschillende indicatoren niet relevant zijn, maar wel dat ze gefragmenteerd zijn. Ondanks deze 
diversiteit, kunnen trends en veelgebruikte indicatoren geïdentificeerd worden. 
In de literatuur is een verschuiving zichtbaar van negatieve naar positieve indicatoren (Schaufeli & 
Bakker, 2003). Bij de negatieve indicatoren ligt het accent op ‘niet-inzetbaar’ zijn, zoals verzuim en 
arbeidsongeschiktheid. Het is de vraag of de hierbij gevonden determinanten onverkort zijn te 
vertalen naar de gewenste uitkomst, namelijk ‘wel inzetbaar’ zijn. Daardoor vindt een overgang 
plaats naar positieve indicatoren zoals werkvermogen, productiviteit en functioneren op het werk. 
Deze hebben echter een veelal eenzijdige bedrijfseconomische inkleuring. Duurzame inzetbaarheid 
wordt hierdoor vooral neergezet als een sociaal economisch probleem. De voor de persoon relevante 
uitkomsten als gezondheid, beleving en waarde blijven op die manier buiten beschouwing. Het feit 
dat duurzame inzetbaarheid ook een intrinsieke, deels in gezondheid en welzijn uit te drukken 
waarde heeft, zou daardoor nog onvoldoende in wetenschappelijk onderzoek vertaald worden 
(Brouwer, et al., 2012; Schaufeli, 2011). Toch zijn er onderzoekers die aan deze kritiek tegemoet 
komen, door indicatoren als vitaliteit (Dorenbosch, 2009; Van Vuuren, 2011), bevlogenheid (Kooij, et 
al., 2013; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli, Taris, & Rhenen, 2008) en baantevredenheid (Kooij, 
2010) te onderzoeken.  
Doordat duurzame inzetbaarheid een breed begrip is, waarbij veel aspecten een rol spelen, is het ook 
een lastig begrip om te onderzoeken. Duurzame inzetbaarheid kan vanuit verschillende 
perspectieven benaderd worden, waardoor ook diverse indicatoren hiermee in verband gebracht 
kunnen worden. In wetenschappelijk onderzoek zullen daarom keuzes gemaakt moeten worden, 
welke aspecten in beschouwing genomen worden. Vandaar dat duurzame inzetbaarheid vaak slechts 
vanuit één of enkele indicatoren geoperationaliseerd wordt.  
 
In onderhavig onderzoek is gekozen voor bevlogenheid als indicator van duurzame inzetbaarheid. De 
definitie van bevlogenheid luidt (Schaufeli & Bakker, 2003, pag. 5): 
 
“Bevlogenheid is een positieve, affectief-cognitieve toestand van opperste voldoening die gekenmerkt 
wordt door vitaliteit, toewijding en absorptie. Vitaliteit wordt gekenmerkt door bruisen van energie, 
zich sterk en fit voelen, lang en onvermoeibaar met werken door kunnen gaan en beschikken over 
grote mentale veerkracht en dito doorzettingsvermogen. Toewijding heeft betrekking op een sterke 
betrokkenheid bij het werk. Het werk wordt als nuttig en zinvol ervaren, is inspirerend en uitdagend, 
en roept gevoelens van trots en enthousiasme op. Absorptie, tenslotte, heeft betrekking op het op een 
plezierige wijze helemaal opgaan in het werk, er als het ware mee versmelten waardoor de tijd stil 
lijkt te staan en het moeilijk is om er zich los van te maken”. 
 
In lijn met de ontwikkelingen en trends, die in de vorige paragraaf beschreven zijn, is gekozen voor 
bevlogenheid, omdat bevlogenheid wordt beschouwd als een positieve indicator van duurzame 
inzetbaarheid (Brouwer, et al., 2012; van der Klink, et al., 2010). Bevlogen medewerkers nemen 
namelijk zelf het initiatief en geven actief richting aan hun eigen werkend bestaan. Zij weten op het 
werk hun eigen positieve feedback te genereren en hun waarden en normen komen sterk overeen 
met die van de organisatie waarvoor ze werken (Schaufeli et al., 2001). Ook zijn ze toegewijd en 
tevreden met hun werk (Demerouti, Bakker, Jonge, Janssen, & Schaufeli, 2001; Schaufeli & Bakker, 
2004; Schaufeli, et al., 2001). Bevlogenheid komt hiermee volledig tegemoet in de eis dat werk 
waarde moet toevoegen voor zowel de werkgever als de medewerker zelf (van der Klink, et al., 2011; 
van der Klink, et al., 2010). Het levert namelijk waarde voor de werkgever in de zin van energieke, 
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toegewijde en betrokken medewerkers en de medewerker put uitdaging, voldoening en energie uit 
zijn werk. 
Daarnaast is een bevlogen medewerker ook vitaler. Vitaliteit is namelijk een component van 
bevlogenheid (Schaufeli & Bakker, 2003). Daardoor draagt bevlogenheid ook bij aan duurzame 
inzetbaarheid, omdat vitaliteit (naast werkvermogen en employability) één van de drie elementen is 
van duurzame inzetbaarheid (Sociaal Economische Raad, 2009). 
Tenslotte is het concept al meerdere malen getest en toegepast in onderzoek (Kooij, et al., 2013; 
Schaufeli & Bakker, 2003; Schaufeli & Bakker, 2004), waardoor het een goed gevalideerd en 
betrouwbaar concept is. 
De rol van werkgerelateerde motieven 
In dit onderzoek ligt de nadruk op de waardedimensie van werk in relatie tot bevlogenheid. Het 
ervaren van werk als een ‘meerwaarde’ in samenhang met het gevoel van ‘waarde te zijn’, bepaald in 
welke mate en tegen welke kosten werknemers bereid zijn hun arbeidspotentieel in te zetten (van 
der Klink, et al., 2011; van der Klink, et al., 2010). Volgens Ryan en Deci (2000) vormen 
psychologische behoeften de basis voor zelfmotivatie en de condities die dit bevorderen. Het is 
vanuit dat perspectief van belang te achterhalen welke motieven medewerkers hebben om arbeid te 
verrichten, oftewel wat zijn de werkgerelateerde motieven van medewerkers. Bevlogenheid kan 
immers worden beschouwd als een werkhouding en daarmee als een resultaat van werkgerelateerde 
motieven (Ryan & Deci, 2000; ten Brummelhuis, et al., 2011) 
 
Werkgerelateerde motieven worden gedefinieerd als “het (on)bewuste belang dat werknemers 
hechten aan werkkenmerken en uitkomsten” (Kooij, et al., 2013). Als zodanig, verwijzen motieven 
naar de geprefereerde kenmerken en uitkomsten van werk waarvan een individu uitdrukkelijk kennis 
heeft, maar ook onbewuste behoeften die voorkeuren beïnvloeden (Baard, Deci, & Ryan, 2004). 
Er kunnen vier categorieën werkgerelateerde motieven onderscheiden worden (Kooij, 2010; Kooij, et 
al., 2013):  
1. Groei motieven; verwijzen naar het belang of voorkeur voor baankenmerken en werkuitkomsten 
die gerelateerd zijn aan prestatie en beheersing, zoals motieven voor uitdagend werk. 
2. Waarderingsmotieven; bepalen het belang of voorkeur voor baankenmerken en werkuitkomsten 
die gerelateerd zijn aan gevoelens voor erkenning, status, macht en prestige. 
3. Zekerheidsmotieven; verwijzen naar het belang of voorkeur voor baankenmerken en 
werkuitkomsten die borgen dat materiële en psychologische welvaart op het werk niet verloren 
gaat, zoals salaris, baanzekerheid en fysieke werkomstandigheden. 
4. Generativiteitsmotieven; bepalen het belang of voorkeur voor baankenmerken en 
werkuitkomsten die verband houden met het onderwijzen, trainen en overdragen van kennis en 
vaardigheden op jongere generaties. 
 
Onderzoek binnen dit kader onder universiteits- en zorgmedewerkers toont aan dat 
werkgerelateerde motieven verband houden met bevlogenheid (Kooij, et al., 2013). Meer specifiek 
zijn waarderings- en generativiteitsmotieven positief gerelateerd met bevlogenheid. Tussen de 
onderzoekspopulaties traden echter ook verschillen op. Groei motieven waren alleen positief 
gerelateerd met bevlogenheid bij universiteitsmedewerkers. Zekerheidsmotieven waren niet 
gerelateerd aan bevlogenheid onder zorgmedewerkers en waren negatief gerelateerd aan 
bevlogenheid onder universiteitsmedewerkers. 
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Kooij en haar collega’s hebben hiermee als eersten de directe invloed van werkgerelateerde 
motieven op bevlogenheid onderzocht en de resultaten wijzen uit dat op basis hiervan nog geen 
algemeen geldende conclusie getrokken kunnen worden. Daarom is vervolgonderzoek nodig dat 
voortborduurt op deze eerste bevindingen, om zo meer inzicht te krijgen in de effecten van 
werkgerelateerde motieven op bevlogenheid (Kooij, et al., 2013) 
 
De self-determination theorie (Deci & Ryan, 2008) biedt een goede basis voor vervolg onderzoek 
naar motivatie in relatie tot bevlogenheid in een werkcontext (Meyer & Gagné, 2008). 
Self-determination theorie (SDT) maakt onderscheid in zelf beschikkende- (self-determined) en 
gecontroleerde (controlled) motivatie. Zelf beschikkende motivatie verwijst naar het uitoefenen van 
een activiteit vanuit vrije wil en keuze en omvat intrinsieke motivatie. Gecontroleerde motivatie 
daarentegen verwijst naar het uitoefenen van een activiteit vanuit interne druk (bv. plichtsgevoel en 
schaamte) of externe druk (bv. straf) en is gerelateerd aan extrinsieke motivatie (Deci & Ryan, 2008). 
SDT stelt dat zelf beschikkende motivatie leidt tot positieve (werk) uitkomsten, terwijl 
gecontroleerde motivatie en amotivatie (gebrek aan motivatie) leiden tot negatieve (werk) 
uitkomsten.  
Empirisch onderzoek binnen dit kader bevestigt dat zelf beschikkende werk motivatie consistent in 
verband kan worden gebracht met positieve werkuitkomsten, zoals prestatie (Gillet, Berjot, & Paty, 
2010), organizational citizenship behavior (Kuvaas & Dysvik, 2009), tevredenheid (Gagné et al., 2010) 
en bevlogenheid (Gillet, et al., 2010). 
 
In het verlengde van SDT hebben Vansteenkiste, Neyrinck, Niemiec, Soenens, De Witte en Van den 
Broeck (2007) onderzoek verricht naar de effecten van verschillen in werkwaarden oriëntatie. De 
definitie van werkwaarden vertoont overeenkomsten met die van werkgerelateerde motieven (Kooij, 
et al., 2013). Werkwaarden zijn namelijk: werkgerelateerde voorkeuren, of neigingen om waarde te 
hechten aan specifieke soorten prikkels in de werkomgeving (Malka & Chatman, 2003). 
Een intrinsieke werkwaarden oriëntatie weerspiegelt het natuurlijk verlangen van werknemers om te 
ontwikkelen en groeien in werk, om betekenisvolle en bevredigende relaties op te bouwen met 
collega's en om mensen te helpen (Kasser & Ryan, 1993, 1996). SDT veronderstelt dat intrinsieke 
waarden gerelateerd zijn aan een hogere mate van welzijn, omdat het nastreven hiervan bijdraagt in 
het vervullen van de psychologische basisbehoeften autonomie, competentie en verbondenheid 
(Deci & Ryan, 2000). 
Een extrinsieke werkwaarde oriëntatie betreft het “traditionele nastreven van succes door hogerop 
te komen in de organisatorische hiërarchie ten behoeve van het verkrijgen van aanzien, status en een 
hoog inkomen” (Watts, 1992). Extrinsieke werkwaarden focussen zich op zekerheid en materiële 
acquisitie (Vansteenkiste, et al., 2007). Vanuit SDT perspectief, focussen extrinsiek georiënteerde 
mensen zich primair op het verkrijgen van externe indicatoren van waarde, zoals sociale goedkeuring 
en externe beloningen. Daardoor negeren zij vaak hun persoonlijke behoeften en belangen en zijn ze 
‘afgeleid’ van hun psychologische behoeften. 
Vansteenkiste et al. (2007) hebben aangetoond dat een extrinsieke-, in verhouding tot intrinsieke 
werkwaarde oriëntatie, een voorbode is voor minder positieve- (minder voldoening met, minder 
toewijding aan en vitaliteit op het werk) en meer negatieve werkuitkomsten (emotionele uitputting, 
korte duur voldoening na het behalen van doelen en de intentie tot verloop). Het onderzoek 
ondersteunt de theorie dat een meer extrinsieke werkwaarden oriëntatie nadelig is voor 
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werknemers' werkuitkomsten, doordat deze oriëntatie belemmert in het bevredigen van de 
psychologische basisbehoeften (autonomie, bekwaamheid en verbondenheid op het werk). 
 
In lijn met de SDT en de onderzoeksresultaten van Vansteenkiste et al. (2007) kan een verband 
gelegd worden tussen een intrinsieke werkwaarden oriëntatie en werkgerelateerde groei- en 
generativiteitsmotieven. Deze motieven komen namelijk voort uit het verlangen om te ontwikkelen 
en groeien in het werk en om betekenisvolle relaties op te bouwen. Waarderings- en 
zekerheidsmotieven daarentegen, kunnen in verband gebracht worden met een extrinsieke 
werkwaarde oriëntatie, aangezien deze meer gericht zijn op het verkrijgen van status en zekerheid. 
Onderhavig onderzoek richt zich daarom alleen op groei- en generativiteitsmotieven, omdat hiervoor 
een positief effect verwacht wordt in relatie tot bevlogenheid. Voor waarderings- en 
zekerheidsmotieven wordt geen effect verwacht op bevlogenheid. Vandaar dat deze niet 
meegnomen worden in dit onderzoek. Hieruit volgt onderstaande hypothese: 
 
Hypothese 1: groei- en generativiteitsmotieven zijn positief gerelateerd met bevlogenheid. 
De invloed van personeelsbeleid 
Zoals eerder al werd vermeld omvat duurzame inzetbaarheid eigenschappen van zowel het individu 
als de context, die eraan bijdragen dat huidige arbeid de mogelijkheid tot toekomstige betekenisvolle 
arbeid openhoudt of zelfs vergroot (van der Klink, et al., 2011).  
Hieruit volgt dat duurzame inzetbaarheid de verantwoordelijkheid is van zowel de werknemer als 
werkgever (Brouwer, et al., 2012; Korteling & van Emmerik, 2010; Lokhorst, 2003; Nauta, et al., 2010; 
Schalk, et al., 2010; Schaufeli, 2011; van der Klink, et al., 2011; van der Klink, et al., 2010). 
Werknemers hebben de verantwoordelijkheid om, binnen hun mogelijkheden, hun talenten te 
ontwikkelen en hun kennis en vaardigheden op peil te houden. Daarmee houden ze hun opties voor 
huidig en toekomstig werk open en blijven ze dus duurzaam inzetbaar. De werkgever heeft de 
verantwoordelijkheid om de voorwaarden te scheppen waaronder de werknemer zich binnen het 
werk kan ontwikkelen en zijn talenten, kennis en vaardigheden daadwerkelijk kan inzetten. 
Kortom, ook in relatie tot bevlogenheid hebben zowel werkgever als werknemer een gedeelde 
verantwoordelijkheid om ervoor te zorgen dat de bevlogenheid van de werknemer wordt bevorderd 
en gehandhaafd. De werkgever heeft daarom de taak personeelsbeleid te ontwikkelen dat hieraan 
bijdraagt (Brouwer, et al., 2012; Leisink, et al., 2010; Nauta, et al., 2010; van Vuuren, et al., 2011).  
 
Personeelsbeleid wordt in de praktijk ten uitvoer gebracht door middel van Human Resource (HR) 
instrumenten. Onderzoek naar de effecten van HR instrumenten richt zich vaak op zogenaamde ‘High 
Performance’ HR instrumenten (Arthur, 1994; Combs, 2006; Dorenbosch, 2009; Huselid, 1995; Kooij, 
2010; Macduffie, 1995). In studies naar ‘High Performance’ HR instrumenten staat vaak het effect op 
het organisatieprestaties centraal en de resultaten hebben ook aangetoond dat dit soort HR 
instrumenten een positief effect kunnen hebben op organisatieprestaties (Arthur, 1994; Combs, 
2006; Huselid, 1995; Macduffie, 1995). Een tekortkoming van deze studies is echter dat ze enkel 
focussen op de relatie tussen HR instrumenten en organisatieprestaties.  
Hierdoor blijven de onderliggende processen en mechanismen, waardoor HR instrumenten bijdragen 
aan verbeterde organisatieprestaties, verhuld. Men spreekt in dit kader ook wel van de HRM ‘black 
box’(Knies, 2012). Daardoor staat niet meer de vraag centraal ‘of’ HRM bijdraagt aan 
organisatieprestaties, maar ‘hoe’. Veronderstelt wordt dat werknemershouding, -gedrag en -welzijn 
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een mediërend effect hebben in de relatie tussen HR instrumenten en organisatieprestaties (Batt, 
2002; Huselid, 1995; Kinnie, Hutchinson, Purcell, Rayton, & Swart, 2005; Macduffie, 1995; Paauwe & 
Richardson, 1997). 
 
De basis van deze veronderstelling ligt in de Social Exchange Theorie (Blau, 1964). Deze theorie stelt 
dat een bepaalde ‘norm van wederkerigheid’ bestaat. In de context van HR instrumenten is de 
redenatie dat deze werknemers het gevoel geven dat de organisatie hun bijdrage waardeert, om hun 
welzijn geeft en bereid is hierin te investeren. Dit creëert het gevoel iets terug te moeten doen, wat 
resulteert in houdingen en gedrag die positief zijn voor de organisatie (Hannah & Iverson, 2004; 
Whitener, 2001).  
Deze theorie is inmiddels ook empirisch gestaafd. Leisink et al. (2010) tonen aan dat de 
ondersteuning die medewerkers ervaren door de toepassing van personeelsbeleid en door 
mogelijkheden voor maatwerkafspraken, bijdraagt aan betere prestaties en hogere tevredenheid. Uit 
onderzoek naar Perceived Organizational Support (POS) blijkt dat wanneer medewerkers zich 
gesteund voelen door de organisatie, zij een hoge mate van POS hebben, wat op termijn eraan 
bijdraagt dat medewerkers zich ten gunste van hun organisatie willen inzetten (Eisenberger, 
Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002). 
 
Alfes et al. (2013; 2013) hebben de relatie tussen waargenomen HR instrumenten en individuele 
medewerker prestaties en gedrag onderzocht en hebben aangetoond dat bevlogenheid een 
mediërende rol vervult in deze relatie. Naarmate medewerkers waarnemen dat zij ondersteund 
worden met behulp van HR instrumenten, vergroot dit dus hun bevlogenheid. Alfes et al. (2013; 
2013) hebben echter alleen het effect onderzocht van de waargenomen HR instrumenten in het 
‘algemeen’ en niet dat van specifieke HR instrumenten. Dorenbosch (2009) heeft onderzoek gedaan 
naar het effect van HR instrumenten op vitaliteit en maakt daarin wel onderscheid in kern- en 
flankerende HR instrumenten. Ook uit het onderzoek van Dorenbosch (2009) blijkt dat HR 
instrumenten een positief effect hebben op vitaliteit. Echter dit effect is niet voor alle soorten HR 
instrumenten gevonden. Alleen voor kern HR instrumenten is een significant verband aangetoond. 
Voor de flankerende HR instrumenten was dit niet het geval.  
 
Niet alle soorten HR instrumenten blijken dus bij te dragen aan bevlogenheid en het is daarom van 
belang dat nader vastgesteld wordt, welke specifieke soorten HR instrumenten dit wel doen. 
Door een grote diversiteit in methoden en instrumenten in onderzoek naar ‘High Performance’ HR 
instrumenten, ontbreekt een algemeen aanvaard kader en is de onderlinge vergelijkbaarheid van 
onderzoeksresultaten moeilijk. Veelal worden HR instrumenten gecategoriseerd in ‘sets’ op basis van 
de doelen die deze instrumenten dienen (Boselie, Dietz, & Boon, 2005; Dorenbosch, 2009; T. A. M. 
Kooij, 2010). Desondanks onderscheiden onderzoekers nog steeds verschillende indelingen voor HR 
instrumenten. Boselie et al. (2005) hebben op basis van een meta-analyse, naar 104 empirische ‘High 
Performance’ studies tussen 1994 en 2003, vastgesteld welke sets het meest gebruikt zijn in 
wetenschappelijk onderzoek. Voortbordurend op deze studie onderscheidt Boon (2008) de sets: (1) 
training en ontwikkeling, (2) inspraak en autonomie, (3) prestatiebeoordeling en beloning, (4) 
teamwork, (5) werk-privé balans, (6) werving en selectie en (7) werkzekerheid. Huselid (1995) heeft 
het over HR instrumenten die gericht zijn op het verbeteren van kennis, vaardigheden en 
competenties en instrumenten die gericht zijn op het herkennen en versterken van gewenst gedrag. 
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Kooij (2010) onderscheidt ontwikkel-, behoud-, benut- en ontzie-instrumenten en Dorenbosch (2009) 
spreekt van ‘kern’ en ‘flankerende’ HR instrumenten. 
 
Bij de keuze in soorten HR instrumenten voor dit onderzoek, beperken we ons tot training & 
ontwikkeling, inspraak & autonomie, teamwork en werving & selectie (Boon, 2008). Er wordt 
specifiek voor deze soorten HR instrumenten gekozen, omdat we, behalve in het directe effect van 
HR instrumenten, in het bijzonder geïnteresseerd zijn in het interactie-effect van deze HR 
instrumenten. Welke interactie-effecten precies verwacht worden, zal in de volgende paragrafen 
beschreven worden. Eerst gaat de aandacht uit naar het directe effect van HR instrumenten op 
bevlogenheid. Op basis van de resultaten van Alfes (2013; 2013) worden de geselecteerde HR 
instrumenten daarbij verondersteld een positief effect te hebben op bevlogenheid. Hieruit volgen de 
volgende hypothesen: 
 
Hypothese 2a: ‘High Performance’ HR instrumenten gericht op training en ontwikkeling hebben een 
positief effect op bevlogenheid. 
 
Hypothese 2b: ‘High Performance’ HR instrumenten gericht op inspraak en autonomie hebben een 
positief effect op bevlogenheid. 
 
Hypothese 2c: ‘High Performance’ HR instrumenten gericht op teamwork hebben een positief effect 
op bevlogenheid. 
 
Hypothese 2d: ‘High Performance’ HR instrumenten gericht op werving en selectie hebben een 
positief effect op bevlogenheid. 
 
Zoals gezegd zijn we, behalve in het directe effect van HR instrumenten, nog meer geïnteresseerd in 
het interactie-effect dan mogelijk optreedt bij de combinatie van werkgerelateerde motieven en HR 
instrumenten. Verschillende onderzoeker pleiten namelijk ervoor dat HR instrumenten moeten 
aansluiten bij de individuele wensen en behoeften van medewerkers, teneinde medewerkers langer 
inzetbaar the houden (Kooij, 2010; Leisink, et al., 2010; Nauta, et al., 2010). Het effect van HR 
instrumenten kan namelijk per werknemer verschillen, doordat werknemers HR instrumenten 
verschillend interpreteren als gevolg van verschillen in ervaring, waarden of voorkeuren (den Hartog, 
et al., 2004; Wright & Nishii, 2007). De aanname die hieruit volgt is dat het positieve effect van 
werkgerelateerde motieven nog meer versterkt kan worden, door inzet van passende HR 
instrumenten. Met ‘passende’ wordt bedoeld dat het betreffende HR instrument ook aansluit bij het 
werkgerelateerd motief en daardoor van toegevoegde waarde is. 
 
Dit interactie-effect kan opnieuw beredeneert worden vanuit de Social Exchange Theorie (Blau, 
1964). Naarmate HR instrumenten beter afgestemd zijn en aansluiten op werkgerelateerde 
motieven, waarden of voorkeuren, versterkt dit nog meer de mate waarin medewerkers zich 
gesteund en gewaardeerd voelen door hun werkgever. Dit resulteert nog sterker in een gevoel iets 
terug te moeten doen en in een houding en gedrag die positief zijn voor de organisatie. Dit betekent 
echter ook dat het omgekeerde effect kan optreden. Wanneer HR instrumenten niet aansluiten op 
behoeften en motieven, kan dit leiden tot onvrede en ongewenst gedrag en een negatieve houding. 
Trainings- en ontwikkelinstrumenten kunnen bijvoorbeeld medewerkers helpen en het gevoel geven 
17 
 
dat ze beter in staat zijn te voldoen aan de eisen van hun baan en dat hun behoeften vervuld worden 
in deze baan. Dit leidt tot een hogere werktevredenheid (Boon, 2008).  
 
Op basis van de Social Exchange Theorie (Blau, 1964) is de algemene verwachting dus dat gepaste HR 
instrumenten het positieve effect van groei- en generativiteitsmotieven op bevlogenheid versterken. 
Met betrekking tot de specifieke HR instrumenten, wordt beredeneerd dat werknemers die sterk 
gericht zijn op groei, zich gesteund voelen wanneer zij waarnemen dat training- en 
ontwikkelingsmogelijkheden geboden worden. Als medewerkers waarnemen dat hun werkgever een 
streng werving en selectiebeleid voert, kan hen dit meer zelf vertrouwen geven. Dit bevestigt 
namelijk dat ze capabel zijn om aan de verwachtingen van de werkgever te voldoen, waardoor ze ook 
groeipotentieel hebben. De hypothese die hieruit afgeleid wordt, luidt: 
 
Hypothese 3a: als medewerkers in meer of mindere mate HR instrumenten waarnemen die 
mogelijkheden bieden voor training & ontwikkeling en werving & selectie, dan wordt het effect van 
groeimotieven op bevlogenheid respectievelijk versterkt of verzwakt. 
 
Door medewerkers meer inspraak en autonomie te geven, wordt hen de mogelijkheid geboden om 
kennis over te dragen aan (jongere) collega’s. Ook het werken in teams, biedt deze mogelijkheid. 
Hieruit volgt: 
 
Hypothese 3b: als medewerkers in meer of mindere mate HR instrumenten waarnemen die 
mogelijkheden bieden voor inspraak & autonomie en teamwork, dan wordt het effect van 
generativiteitsmotieven op bevlogenheid respectievelijk versterkt of verzwakt. 
 
De hypothesen die getest worden voor het beantwoorden van de onderzoeksvragen, zijn nu 
geformuleerd. De verwachtte relaties worden hieronder grafisch weergegeven in het 
onderzoeksmodel. In het hierna volgende hoofdstuk wordt de methodiek beschreven, die is 





De geformuleerde hypothesen zijn samengevat in het onderzoeksmodel zoals weergegeven in  
Figuur 1. 
 
Figuur 1: Onderzoeksmodel 
 
Overzicht hypothesen 
Hypothese 1: groei- en generativiteitsmotieven zijn positief gerelateerd met bevlogenheid. 
Hypothese 2a: ‘High Performance’ HR instrumenten gericht op training en ontwikkeling hebben een 
positief effect op bevlogenheid. 
Hypothese 2b: ‘High Performance’ HR instrumenten gericht op inspraak en autonomie hebben een 
positief effect op bevlogenheid. 
Hypothese 2c: ‘High Performance’ HR instrumenten gericht op teamwork hebben een positief effect 
op bevlogenheid. 
Hypothese 2d: ‘High Performance’ HR instrumenten gericht op werving en selectie hebben een 
positief effect op bevlogenheid. 
Hypothese 3a: als medewerkers in meerdere of mindere mate HR instrumenten waarnemen die 
mogelijkheden bieden voor training & ontwikkeling en werving & selectie, dan wordt 
het effect van groeimotieven op bevlogenheid respectievelijk versterkt of verzwakt. 
Hypothese 3b: als medewerkers in meerdere of mindere mate HR instrumenten waarnemen die 
mogelijkheden bieden voor inspraak & autonomie en teamwork, dan wordt het 
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Voor het beantwoorden van de centrale onderzoeksvraag en deelvragen wordt een toetsend 
kwantitatief onderzoek uitgevoerd. Het onderzoeksdesign en de onderzoeksmethode worden 
toegelicht in de eerste twee paragrafen van dit hoofdstuk. Daarbij wordt ook een beschrijving van de 
onderzoekspopulatie gegeven. In de derde paragraaf worden de gebruikte meetinstrumenten 
toegelicht en de daaropvolgende paragraaf geeft een overzicht van de controle variabelen. Tot slot 
wordt in paragraaf vijf de betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek beschreven. 
Onderzoeksdesign 
In dit empirisch onderzoek is onderzocht in welke mate bevlogenheid beïnvloed wordt door 
werkgerelateerde motieven en HR instrumenten. Ook wordt onderzocht of HR instrumenten een 
modererend effect hebben op de relatie tussen werkgerelateerde motieven en bevlogenheid.  
Dit wordt gedaan door middel van toetsend kwantitatief onderzoek. Met dit onderzoeksdesign kan 
relatief eenvoudig en vrij snel een groot aantal respondenten ondervraagd worden, van waaruit 
cijfermatig inzicht kan worden verkregen.  
Methode en respondenten 
De gegevens voor het onderzoek zijn verzameld met behulp van een vragenlijst. Deze vragenlijst is 
online aangemaakt en verspreidt met behulp van de website www.thesistools.com. Hiervoor is 
gekozen, omdat dit een aantal voordelen biedt. Allereerst biedt het creëren van een online 
vragenlijst gedeeltelijk de mogelijkheid tot automatische routing door de vragen. Hierdoor worden 
mensen automatisch naar de volgende vraag geleid en worden vragen die niet van toepassing zijn 
automatisch overgeslagen. Daarnaast kan een deel van de vragen als ‘verplicht’ aangemerkt worden. 
Hierdoor krijgen respondenten een waarschuwing als zij vergeten zijn een ‘verplichte’ vraag in te 
vullen. De vragenlijst kan vervolgens ook niet afgerond worden, zonder dat de verplichte vragen 
ingevuld zijn. Helaas is het niet mogelijk alle vragen als verplicht aan te merken. Behalve dat vragen 
‘verplicht’ gesteld kunnen worden, kan de maximale lengte van een antwoord ingesteld worden. In 
het geval van de vraag “Wat is uw leeftijd (uitgedrukt in jaren)?” kan ingesteld worden dat het 
antwoord maximaal twee tekens bevat. Hiermee wordt voorkomen dat per ongeluk 3 cijfers 
ingevoerd worden. Tenslotte kan bij meerkeuze vragen aangeven worden wat het maximaal aantal 
antwoorden bedraagt. Hiermee wordt voorkomen dat twee of meer antwoorden gekozen worden, 
terwijl maar één antwoord gewenst is. Door optimaal gebruik te maken van deze mogelijkheden, is 
getracht te voorkomen dat vragenlijsten onvolledig of foutief ingevuld werden. 
De vragenlijst is gestructureerd van aard. Dit wil zeggen dat eerst een aantal algemene vragen 
gesteld worden over de eigenschappen van de respondent, zoals leeftijd, opleidingsniveau en 
geslacht. Met behulp van deze algemene vragen zijn ook de controle variabelen gemeten. Vervolgens 
komen een aantal blokken met vragen waarmee respectievelijk bevlogenheid, werkgerelateerde 
motieven en gepercipieerde HR instrumenten gemeten worden. 
De vragenlijst is eenmalig door respondenten ingevuld, waardoor er dus sprake is van één 
meetmoment (cross-sectioneel onderzoek). Voor de statistische analyse kon de online verkregen 
data in de vorm van een Excel bestand gedownload worden van www.thesistools.com. Dit bestand is 





Voor het verzamelen van de data voor dit onderzoek, is gebruik gemaakt van het respondentenpanel 
van thesistools.com. Thesistools beschikt over een groot panel met mensen die willen meewerken 
aan (markt) onderzoeken uitgevoerd door studenten ten behoeve van hun studie (Thesistools, 2014). 
Aan het gebruik van het panel zijn kosten verbonden.  
Door gebruik te maken van het respondentenpanel, kon het onderzoek uitgevoerd worden binnen 
een brede groep mensen. Thesistools geeft zelf aan te beschikken over een respondentenbestand 
dat bestaat uit tienduizenden deelnemers. Deze respondenten nemen vrijwillig deel aan onderzoek 
en zijn zich ervan bewust dat deze onderzoeken vooral een studiedoel hebben. Daarbij biedt 
thesistools de mogelijkheid om een selectie toe te passen voor de deelnemende respondenten. 
Behalve de grote diversiteit en selectie mogelijkheid voor respondenten, biedt het gebruik van een 
respondentenpanel nog een voordeel, namelijk de eenvoud en snelheid waarmee voldoende 
respondenten bereikt kunnen worden. De gebruikte data is daardoor verzameld in een tijdsbestek 
van 2 à 3 weken. 
Omdat bevlogenheid in de context van werk wordt geplaatst, is de vragenlijst voor dit onderzoek 
alleen afgenomen onder mensen die in dienst zijn van een werkgever. Hierdoor is alleen de data 
gebruikt van 153 respondenten van de in totaal 310 respondenten die oorspronkelijk begonnen zijn 
aan de vragenlijst. Daarnaast zijn alleen Nederlanders tussen de leeftijd van 18 tot 88 jaar 
uitgenodigd voor deelname. Hiermee is getracht een steekproef te nemen van de Nederlandse 
werkzame bevolking, waardoor het onderzoek zich niet beperkt tot een specifieke groep, branche of 
organisatie. Het doel hiervan is de generaliseerbaarheid van de uitkomsten van dit onderzoek te 
vergroten. 
Meetinstrumenten 
Voor het beantwoorden van de hoofdvraag van dit onderzoek en het meten van bevlogenheid, 
werkgerelateerde motieven en ‘high performance’ HR instrumenten wordt gebruik gemaakt van 
bestaande vragenlijsten. Hieronder worden de meetinstrumenten per variabele verder toegelicht. 
Bevlogenheid 
Bevlogenheid wordt gemeten met behulp van de Utrechtse Bevlogenheidschaal (UBES) (Schaufeli & 
Bakker, 2003). Er is gekozen voor de UBES omdat dit instrument in de praktijk veelvuldig wordt 
ingezet en ook een wetenschappelijk uitgebreid gevalideerd is (Brouwer, et al., 2012). De UBES meet 
drie dimensies van bevlogenheid, elk aan de hand van 5 items: vitaliteit (bv. “Op mijn werk bruis ik 
van energie”), toewijding (bv. “Mijn werk inspireert mij”) en absorptie (bv. “Ik ga helemaal op in mijn 
werk”). Elk item wordt gemeten aan de hand van een 7 puntsschaal die loopt van “nooit” tot 
“dagelijks”.  
Voor het meten van bevlogenheid zal de gemiddelde totaalscore van de schaal worden gebruikt. Er 
wordt dus niet specifiek naar de scores van de drie dimensies gekeken. Bevlogenheid wordt als een 
uni dimensioneel construct opgevat, aangezien de correlaties tussen de sub schalen zeer hoog zijn, 
alsmede de waarden van de Cronbach’s α voor de totale schaal (Schaufeli & Bakker, 2003).  
Werkgerelateerde motieven 
Het onderscheid in groei- en generativiteitsmotieven, die elk een verschillend effect op bevlogenheid 
kunnen hebben, is gebaseerd op de indeling van werkgerelateerde motieven van Kooij et al. (2013). 
Daarom is ook gebruik gemaakt van de door Kooij et al. (2013) ontwikkelde vragenlijst voor het 
meten van werkgerelateerde motieven. 
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De vragenlijst bestaat in totaal uit 12 items waarmee deelnemers wordt gevraagd aan te geven 
hoeveel belang zij hechten aan bepaalde baankenmerken of werkuitkomsten. De antwoord 
mogelijkheden lopen van “totaal onbelangrijk” (1) tot “erg belangrijk” (7). Voor dit onderzoek is 
alleen gebruik gemaakt van de items voor het meten van groei- en generativiteitsmotieven, die elk 
gemeten worden met behulp van 3 items. Groeimotieven bestaan uit “volledig gebruik van mijn 
vaardigheden en capaciteiten”, “uitdagend werk” en “de mogelijkheid voor persoonlijke groei en 
ontwikkeling”. Generativiteitsmotieven bestaan uit “de mogelijkheid om mijn vaardigheden met 
jongere mensen te delen”, “de kans om anderen te trainen en onderwijzen” en “mijn kennis 
overdragen aan de volgende generatie”. 
HR instrumenten 
Gepercipieerde ‘high performance’ HR instrumenten worden gemeten met behulp van een door 
Boon (2008) ontwikkelde vragenlijst. Voor het onderscheid in HR instrumenten voor de vragenlijst, 
baseerde Boon (2008) zich op de meta-studie van Boselie et al.(2005) naar de meest gebruikte ‘high 
performance’ HR instrumenten in HRM onderzoek. De gedefinieerde HR instrumenten in dit 
onderzoek zijn daardoor in overeenstemming met eerder onderzoek. Daarnaast stellen Wright en 
Nishii (2007) dat de invloed van HR instrumenten, op gedrag en houding, verloopt via de perceptie 
van deze instrumenten door werknemers. De vragenlijst van Boon (2008) meet in welke mate 
werknemers bepaalde HR instrumenten waarnemen, waardoor ook in dit onderzoek de mate van 
inzet van HR instrumenten wordt gemeten vanuit de werknemersperceptie. 
De originele vragenlijst bestaat uit 38 items waarmee 7 sets van HR instrumenten gemeten worden, 
waaronder: (1) training en ontwikkeling, (2) inspraak en autonomie, (3) prestatiebeoordeling en 
beloning, (4) teamwork, (5) werk-privé balans, (6) werving en selectie en (7) werkzekerheid. 
Deelnemers wordt gevraagd om voor elk item aan te geven in welke mate hun werkgever hierin 
voorziet. Antwoorden worden gegeven op een 5-punts Linkert schaal die loopt van “totaal niet” tot 
“volkomen”. De schaal kan gebruikt worden om één gemiddelde totaal score voor het ‘high 
performance HR systeem’ te meten, maar kan ook gebruikt worden om de ‘sets’ afzonderlijk te 
meten (Boon, 2008). 
Dit onderzoek richt zich op het meten van de afzonderlijke sets training & ontwikkeling, inspraak & 
autonomie, teamwork en werving & selectie, waarbij we het effect op bevlogenheid willen 
vaststellen. De afzonderlijke ‘sets’ worden gemeten met behulp van de gemiddelde totaalscore van 
bijbehorende items. Training & ontwikkeling wordt daarbij gemeten met behulp van negen items, 
inspraak & autonomie eveneens met negen items, teamwork met vier items en werving en selectie 
met twee items.  
 
De volledige vragenlijst die gebruikt is voor dit onderzoek is opgenomen als bijlage 1. 
Controle variabelen 
Om correcte uitspraken te kunnen doen over de relatie tussen werkgerelateerde motieven, 
bevlogenheid en de rol van HR instrumenten hierin, wordt er voor een aantal variabelen 
gecontroleerd. Omdat de respondenten vertegenwoordigt zijn vanuit een brede populatie, wordt 
vooral gecontroleerd op werknemerskenmerken. Er is gekozen voor controle variabelen die 
regelmatig in eerder onderzoek gebruikt zijn en die daarin van invloed bleken te zijn op 
werkgerelateerde motieven (Kooij, et al., 2013), perceptie van HR instrumenten (Boon, 2008) en 
vitaliteit (Dorenbosch, 2009): leeftijd, leidinggevende functie en sector. Er zijn geen duidelijke 
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aanwijzingen dat de ‘sector’ van invloed kan zijn, maar gezien de diversiteit van respondenten lijkt 
het verstandig ook hierop te controleren. In de vragenlijst zijn vragen met betrekking tot deze 
variabelen opgenomen. Door hierop te controleren, wordt uitgesloten dat relaties aan deze 
variabelen toegeschreven worden. 
Missing values 
Ondanks dat een deel van de vragen in de vragenlijst als verplicht aangemerkt kan worden, is dit niet 
voor alle vragen mogelijk. Hierdoor blijft de kans op ontbrekende scores (missing values) altijd 
aanwezig. Dit wil zeggen dat niet alle vragen door de respondenten beantwoord zijn. Dit kan 
verschillende oorzaken hebben. Een respondent kan bewust weigeren een vraag in te vullen, of hij 
begreep de vraag niet, of heeft hier overheen gelezen. 
Voorafgaande aan de data analyse moet een beeld gevormd worden van de aard en de omvang van 
de ontbrekende waarden (Voeten & van den Bercken, 2003). Het doel is vast te stellen waarom 
scores ontbreken. Daarom is in SPSS een missing value analyse uitgevoerd, waarvan de resultaten 
zijn weergegeven in bijlage 2. 
De analyse toont aan dat het ontbreken van antwoorden, opgevat kan worden als een resultaat van 
toeval (Voeten & van den Bercken, 2003). Het is in dat geval geaccepteerd om respondenten met 
ontbrekende scores uit te sluiten van de analyse (optie “Exclude cases listwise” in SPSS), wat in dit 
onderzoek ook gedaan is.  
Betrouwbaarheid en validiteit 
De kwaliteit van een onderzoek wordt bepaald door de concepten validiteit en betrouwbaarheid. 
Daarom is het belangrijk dat zowel interne als externe validiteit en betrouwbaarheid zo hoog 
mogelijk zijn.  
Doordat in dit onderzoek gebruik wordt gemaakt van bestaande vragenlijsten, waarvan de validiteit 
al is aangetoond in eerder onderzoek, wordt de interne validiteit van het onderzoek verhoogd. 
Daarnaast is gebruik gemaakt van controle variabelen, waardoor alternatieve verklaringen voor de 
gevonden relaties uitgesloten worden. De externe validiteit van dit onderzoek wordt vergroot, 
doordat gebruik is gemaakt van een respondentenpanel. Hierdoor is de steekproef genomen uit een 
grote groep mensen die niet aan elkaar gerelateerd zijn. In de analyse van de beschrijvende statistiek 
zal bekeken worden of er overeenkomsten te ontdekken zijn tussen de respondenten. Maar 
vooralsnog kan verondersteld worden dat het gebruik van een respondentenpanel de 
generaliseerbaarheid van het onderzoek vergroot.  
De interne betrouwbaarheid van het onderzoek wordt vergroot doordat data verzameld is door 
middel van een online vragenlijst. Door gebruik te maken van de functionaliteiten die mogelijk zijn bij 
een online vragenlijst (bijvoorbeeld ingebouwde controles en routing door vragen), wordt de kans op 
foutieve en onvolledige data verkleint. Tevens wordt de data centraal en geautomatiseerd 
verzameld, waardoor fouten in de dataverzameling en registratie geminimaliseerd worden. De 
vragenlijst is voorzien van een duidelijke schriftelijke instructie en daarnaast zijn alle termen in de 
vragenlijst en in dit onderzoek helder gedefinieerd en consequent toegepast. De externe 
betrouwbaarheid wordt gewaarborgd doordat de verrichtte handelingen voor de data analyse in een 
dagboek zijn bijgehouden. Ook wordt de onderzoeksetting en de uitgevoerde analyses nauwkeurig in 




Analyse methode en analyse niveau 
Omdat er sprake is van één kwantitatieve afhankelijke variabele en meerdere kwantitatieve 
onafhankelijke variabelen, wordt een meervoudige regressieanalyse uitgevoerd (Voeten & van den 
Bercken, 2003). Hiermee kan een (causaal) verband aangetoond worden tussen de afhankelijke en 
onafhankelijke variabelen. Concreet wordt een hiërarchische regressieanalyse uitgevoerd. Dit wil 
zeggen dat achtereenvolgens vier regressiemodellen worden gespecificeerd, waarbij in elk opvolgend 
model een extra verklarende variabele (of meerdere extra verklarende variabelen) wordt toegevoegd 
(Voeten & van den Bercken, 2003). Voorafgaande aan de regressieanalyse worden de variabelen 
omgezet in z-scores. Daarnaast zijn product variabelen berekend voor het toetsen van het interactie-
effect. 
In het eerste model worden standaard de controle variabelen opgenomen. In het daarop volgende 
model worden de werkgerelateerde groei- en generativiteitsmotieven toegevoegd. In het derde 
model worden de HR instrumenten (training & ontwikkeling, teamwork, werving & selectie en 
inspraak & autonomie) opgenomen. Tenslotte worden in het vierde model de moderatie variabelen 
‘werkgerelateerde motieven x HR instrumenten’ toegevoegd. Door al in het eerste model het effect 
van de controle variabelen vast te stellen, kunnen we in de daarop volgende modellen het effect van 
de overige variabelen ‘bovenop’ de controle variabelen vaststellen. Met het tweede model kan 
hypothese 1 beantwoord worden. Model 3 beantwoord vervolgens hypothese 2 (a t/m d) en in het 
vierde model wordt hypothese 3 (a en b), het moderatie effect, beantwoord. 
De data van dit onderzoek is verkregen op werknemersniveau. Werknemers interpreteren HR 
instrumenten immers verschillend (den Hartog, et al., 2004; Wright & Nishii, 2007), waardoor de 
invloed van HR instrumenten verloopt via de perceptie die werknemers van deze instrumenten 
hebben (Wright & Nishii, 2007). Daarom is het belangrijk vanuit de werknemer te meten in welke 
mate deze de aanwezigheid van HR instrumenten waarneemt, om zo een correct verband te kunnen 





Dit hoofdstuk beschrijft de resultaten van het onderzoek. Allereerst wordt de factor- en 
betrouwbaarheidsanalyse toegelicht. Daarna volgt een beschrijving van de statistiek. In paragraaf 3 
wordt de correlatieanalyse toegelicht, waarna in de laatste paragraaf de resultaten van de regressie 
analyse worden beschreven. 
Factor- en betrouwbaarheidsanalyse 
Om vast te stellen of alle items voor een schaalconstructie ook wel het bedoelde concept meten, zijn 
factoranalysen uitgevoerd voor bevlogenheid, de afzonderlijke werkgerelateerde motieven en de 
afzonderlijke HR instrumenten. Voor alle factoranalysen is de varimax rotation toegepast en de 
factoren zijn gebaseerd op een eigenvalue > 1. De output van de factoranalyse in SPSS is opgenomen 
als bijlage 3. 
Vervolgens is een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd om te bepalen of ook consistent geantwoord 
is op vragen die hetzelfde concept meten. De resultaten van deze analysen worden hieronder 
beschreven. 
Bevlogenheid 
Uit de factoranalyse blijkt dat bevlogenheid 2 factoren meet. Dit is opmerkelijk, omdat bevlogenheid 
uit drie dimensies bestaat en daardoor verwacht werd 3 factoren te meten (Schaufeli & Bakker, 
2003). Echter bevlogenheid kan zowel als een unidimensionaal, als een driedimensionaal construct 
opgevat worden (Schaufeli & Bakker, 2003). Omdat we in deze studie alleen geïnteresseerd zijn in 
bevlogenheid als totaal concept te meten, is gebruik gemaakt van de totaal schaal. Omdat de UBES 
een veelgebruikt en wetenschappelijk gevalideerd instrument is (Brouwer, et al., 2012; Schaufeli & 
Bakker, 2003), is besloten kennis te nemen van de uitkomst van de factoranalyse, maar desondanks 
de schaal ongewijzigd te laten. 
De totaal schaal is geconstrueerd door de gemiddelde totaalscore te berekenen van alle 15 items. Uit 
de betrouwbaarheidsanalyse blijkt dat de bevlogenheidschaal betrouwbaar is. Met een waarde van 
α=0,949 is de Cronbachs alfa hoog. Ook zijn er geen sterke afwijkingen tussen de gemiddelden van de 
afzonderlijke items en alle items in de schaal vertonen een positieve onderlinge correlatie. 
Werkgerelateerde motieven 
Er is een factoranalyse uitgevoerd op de items voor zowel groei- als generativiteitsmotieven. Hieruit 
resulteert dat 2 factoren samen 78,02% van de totale variantie verklaren. De items voor groei- en 
generativiteitsmotieven laden elk op 1 afzonderlijke factor. Dit bevestigt dat de items de bedoelde 
concepten meten. 
De schaal voor groeimotieven is geconstrueerd door de gemiddelde totaalscore van de drie items te 
berekenen. De schaal blijkt betrouwbaar te zijn (α=0,781). Tevens zijn er geen sterke afwijkingen 
tussen de gemiddelden van de afzonderlijke items en alle items correleren positief. 
De schaal van generativiteitsmotieven is eveneens berekend uit de gemiddelde totaalscore voor de 
drie schaal items. Ook deze schaal is betrouwbaar (α=0,919). Er zijn geen sterke afwijkingen tussen 
de gemiddelden van de afzonderlijke items en de onderlinge correlaties zijn voldoende positief. 
HR instrumenten 
Voor elke ‘set’ HR instrumenten is een afzonderlijke factoranalyse uitgevoerd. Hieruit volgt dat 
teamwork en werving & selectie elk één factor meten, die respectievelijk 74,54% en 94,46% van de 
totale variantie verklaren. De items voor training & ontwikkeling en inspraak & autonomie blijken 
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echter elk 2 factoren te meten. Op basis van een nadere bestudering van de items voor training & 
ontwikkeling die op de verschillende factoren laden, wordt verondersteld dat vier items vooral 
‘training’ mogelijkheden’ meten en de andere vijf ‘ontwikkel’ mogelijkheden’. Hetzelfde geldt voor 
de items voor inspraak & autonomie. Daar lijkt het erop dat vijf items vooral ‘inspraak’ 
mogelijkheden meten en vier items de mogelijkheid om ‘autonoom’ te werken. Desondanks is 
besloten om geen afzonderlijke variabelen te definiëren voor training, ontwikkeling, inspraak en 
autonomie. Hierdoor zou het aantal variabelen in verhouding tot het aantal respondenten te groot 
worden om betrouwbare schattingen te maken voor het onderzoeksmodel (Voeten & van den 
Bercken, 2003). We hanteren daarom de originele schalen voor training & ontwikkeling en inspraak & 
autonomie, zoals die door Boon (2008) samengesteld en vastgesteld zijn, mede op basis van 
factoranalyse. Wetende dat deze keuze implicaties kan hebben voor de resultaten van het 
onderzoeksmodel.  
De schalen voor de HR instrumenten training & ontwikkeling, inspraak & autonomie, teamwork en 
werving & selectie zijn samengesteld door de gemiddelde totaalscores te berekenen voor de items in 
de afzonderlijke schalen (respectievelijk 9, 9, 4 en 2 items). De analyse van de vier de schalen wijst uit 
dat deze betrouwbaar zijn: training & ontwikkeling (α=0,918), inspraak & autonomie (α=0,903), 
teamwork (α=0,884) en werving & selectie (α=0,941). Ook het vergelijk van de gemiddelden van de 
afzonderlijke items binnen de schalen tonen geen sterke onderlinge afwijkingen en er zijn ook geen 
zwakke of negatieve correlaties gevonden voor de items van de schalen. 
Beschrijvende statistiek 
Met behulp van de beschrijvende statistiek wordt de data gecontroleerd, zodat deze geschikt is voor 
de daaropvolgende data-analyse. Tabel 1 toont de kengetallen per variabele, gegroepeerd naar 
controle-, onafhankelijke- en afhankelijke variabelen.  
 
Uit de beschrijvende statistiek blijkt dat de leeftijd van de respondenten redelijk varieert. Echter 
respondenten jonger dan 22 jaar en ouder dan 58 jaar zijn relatief zwak vertegenwoordigt. Daarnaast 
valt op dat bijna drie kwart van de respondenten geen leidinggevende functie vervult (74,5%). Net 
iets meer dan de helft van de respondenten is werkzaam in de non-profit sector. Met betrekking tot 
de werkgerelateerde motieven blijkt de gemiddelde scores van groei- en generativiteitsmotieven niet 
ver uit elkaar te liggen, wel variëren ze sterker in vergelijking tot elkaar. De gemiddelde scores van de 
verschillende HR instrumenten liggen verder uit elkaar. De gemiddelde score voor bevlogenheid is 
vrij hoog (gemiddeld 5,41 op een schaal van 1 t/m 7). Opmerkelijk is wel dat 14 respondenten niet 
alle vragen met betrekking tot bevlogenheid beantwoord hebben. Echter de missing value analyse 
wees al uit dat dit op toeval berust.  
 
De volgende stap die is uitgevoerd voor de data-analyse, is de correlatieanalyse. De resultaten 




Tabel 1: Beschrijvende statistiek 
 
Correlatieanalyses 
Bij de correlatieanalyse wordt gekeken naar de samenhang tussen variabelen. De analyse geeft de 
sterkte en de richting van de samenhang tussen variabelen weer. Zowel de afhankelijke-, 
onafhankelijke- als controle variabelen van dit onderzoek zijn meegenomen in de correlatieanalyse. 
Daarbij is gebruik gemaakt van de Pearson correlatiecoëfficiënt. De resultaten zijn hieronder 
weergegeven in tabel 2.  
De coëfficiënten in de correlatietabel geven geen aanleiding om multicollineariteit te vermoeden 
(Mansfield & Helms, 1982). Groei- en generativiteitsmotieven correleren met elkaar (r=0,241). Groei- 
en generativiteitsmotieven verschillen daarnaast van elkaar in de correlatie met HR instrumenten. 
Beiden correleren niet met werving en selectie. Groeimotieven correleren met inspraak & 
autonomie, in tegenstelling tot generativiteitsmotieven. Dit is in lijn met onze verwachting, 
aangezien verschillende interactie effecten kunnen optreden tussen werkgerelateerde motieven en 
HR instrumenten. Opvallend is dat alle HR instrumenten vrij sterk positief met elkaar correleren. Met 
uitzondering van teamwork en werving & selectie, hebben alle HR instrumenten een 
correlatiecoëfficiënt van r>0,5. Dit betekent dat als één soort HR instrumenten wordt waargenomen, 
de andere soorten ook in vrij sterke mate worden waargenomen. Bevlogenheid toont een positieve 
samenhang met alle variabelen. Dus zowel de controle variabelen, als werkgerelateerde motieven en 
HR instrumenten. 
Omdat uit de analyse blijkt dat de controle variabelen significante verbanden tonen met zowel de 
werkgerelateerde motieven, HR instrumenten en bevlogenheid, worden alle controle variabelen 
meegenomen in de regressieanalyse. 
  
Aard variabele Variabele N % Minimum Maximum Gemiddelde Std. dev.
Onafhankelijke Groeimotieven 148 3 7 5,98 0,74
Generativiteitsmotieven 149 1 7 5,42 1,27
Training & ontwikkeling 143 1 5 2,99 1,00
Inspraak & autonomie 146 1 5 3,74 0,81
Teamwork 147 1 5 3,87 0,96
Werving & selectie 149 1 5 2,79 1,20
Afhankelijke Bevlogenheid 139 1 7 5,41 1,01









Tabel 2: Correlatietabel 
 
Regressieanalyse 
Nu de data gecontroleerd is met behulp van de beschrijvende statistiek en vastgesteld is dat er 
significante samenhang is tussen de verschillende variabelen, kan de regressieanalyse uitgevoerd 
worden. Door middel van regressieanalyse kan de relatie tussen de afhankelijke- en onafhankelijke 
variabelen geanalyseerd worden en kunnen hypothesen over die relatie getoetst worden (Voeten & 
van den Bercken, 2003). De resultaten met betrekking tot deze hypothesen worden nader in deze 
paragraaf beschreven. 
 
Zoals eerder al is aangegeven, is een hiërarchische regressieanalyse uitgevoerd. Dit betekent dat de 
subsets van variabelen in een vooraf bepaalde volgorde van stappen aan het model toegevoegd 
worden. Hierdoor kan de additionele bijdrage van elke subset van variabelen, ten opzichte van de 
voorafgaande variabelen, vastgesteld worden. Maar alvorens begonnen werd met de 
regressieanalyse, zijn de onafhankelijke variabelen groeimotieven, generativiteitsmotieven, training 
& ontwikkeling, inspraak & autonomie, teamwork en werving & selectie en de afhankelijke variabele 
betrokkenheid omgezet in z-scores. Op deze manier worden correct gestandaardiseerde 
regressiegewichten verkregen, ondanks dat een product variabele aanwezig is in het model (Voeten 
& Bercken, 2004). 
Voor de regressieanalyse zijn in het eerste model de controle variabelen toegevoegd. In het tweede 
model zijn tevens de werkgerelateerde motieven opgenomen. Daarna zijn in het derde model de HR 
instrumenten toegevoegd. Tenslotte zijn in het vierde model de product variabelen toegevoegd, om 
zo te bepalen of HR instrumenten modereren in de relatie tussen werkgerelateerde motieven en 
bevlogenheid. De resultaten van de regressieanalyse zijn hieronder weergegeven in Tabel 3. 
 
Uit de resultaten blijkt dat 6% in de variantie in bevlogenheid verklaart wordt door verschillen in 
leeftijd, of iemand een leidinggevende functie vervult en of iemand werkzaam is in de non-
profitsector (model 1). Deze variantie is statistisch significant (p<0.05). Het percentage van de 
verklaarde variantie wordt groter wanneer de werkgerelateerde motieven toegevoegd worden (zie 
model 2). De verklarende waarde van deze variabelen tezamen is nog steeds significant (p<0.001) en 
verklaart 18,2% van de variantie in bevlogenheid. Het toevoegen van de HR instrumenten (model 3) 
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1. Leeftijd 1
2. Leidinggevende functie ,079 1
3. Non-profit sector ,231
** -,036 1

























9. Werving & selectie ,131 ,369
























**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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zorgt voor een verdere significante toename van de verklaarde variantie. Door tenslotte de product 
variabelen op te nemen in de analyse, stijgt de verklaarde variantie nog eens met 9,2%. Deze 
toename is significant, omdat de ‘R2 verandering’ een p<0,01 heeft en de ‘adjusted R2’ een p<0,001. 
De totaal verklaarde variantie van bevlogenheid bedraagt 43,3% na toevoeging van alle variabelen 
aan de regressieanalyse. 
Om te bepalen welke variabelen ook daadwerkelijk een significante bijdrage leveren aan het 
voorspellen van bevlogenheid, wordt naar de B-waarden van de variabelen gekeken en het 
bijbehorend significantieniveau. Uit model vier blijkt dat vier variabelen significant zijn, namelijk 
generativiteitsmotieven (B=0,383, p<0,001), inspraak & autonomie (B=0,428, p<0,001) en de product 
variabelen generativiteitsmotieven x inspraak & autonomie (B=-0,31, p<0,01) en 
generativiteitsmotieven x teamwork (B=0,289, p<0,001). Omdat zowel het toevoegen van de product 
variabelen een significante toename van de variantie verklaart en de regressie coëfficiënten van 
twee product variabelen significant zijn, is sprake van een interactie effect.  
 
Tabel 3: Output regressieanalyse 
 
 
De regressieanalyse toont aan dat generativiteitsmotieven significant verband houden met 
bevlogenheid. Voor groeimotieven is dit verband niet gevonden. Hypothese 1 die stelt dat groei- en 
generativiteitsmotieven positief gerelateerd zijn met bevlogenheid, wordt daardoor maar 
gedeeltelijk bevestigd. Van de HR instrumenten blijkt uiteindelijk alleen inspraak & autonomie een 
significant effect te hebben op bevlogenheid. Hierdoor wordt alleen hypothese 2b bevestigd. De 
hypothesen 2a, c en d waarin wordt verondersteld dat ook de overige HR instrumenten positief 
B SE B SE B SE B SE
Constante -0,666 0,311 -0,590 0,300 -0,367 0,277 -0,209 0,266
Leeftijd 0,008 0,007 0,007 0,007 0,006 0,006 0,001 0,006
Leidinggevende functie 0,429* 0,202 0,445* 0,189 0,136 0,197 0,180 0,185
Non-profit sector 0,308 0,185 0,152 0,176 0,035 0,158 0,085 0,149
Groeimotieven 0,236* 0,096 0,056 0,092 -0,035 0,097
Generativiteitsmotieven 0,265** 0,093 0,223* 0,088 0,383*** 0,099
Training & ontwikkeling 0,121 0,103 0,173 0,101
Inspraak & autonomie 0,498*** 0,111 0,428*** 0,108
Teamwork -0,026 0,105 0,014 0,101
Werving & selectie -0,118 0,101 -0,158 0,095
Groeimotieven x Training & ontwikkeling -0,131 0,084
Groeimotieven x Werving & selectie 0,016 0,093
Generativiteitsmotieven x Inspraak & autonomie -0,31** 0,091
Generativiteitsmotieven x Teamwork 0,289*** 0,077
Adjusted R
2
0,060 0,182 0,354 0,433
F-value 3,532* 6,251*** 8,184*** 7,939***
R
2
 verandering 0,084 0,132 0,187 0,092
F-value verandering 3,532* 9,544*** 8,519*** 4,812**
N 118 118 118 118
* p < 0,05
** p < 0,01
*** P < 0,001
De regressieanalyse is uitgevoerd met gestandaardiseerde waarden (z-scores) voor de werkgerelateerde motieven, 
HR instrumenten en moderatie variabelen.
Regressieanalyse voor bevlogenheid
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
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verband houden met bevlogenheid, worden niet bevestigd. Tot slot is er een significant verband 
gevonden met bevlogenheid voor twee product variabelen, namelijk generativiteitsmotieven x 
inspraak & autonomie en generativiteitsmotieven x teamwork. Voor de product variabelen met 
betrekking tot groeimotieven is geen significant verband gevonden. Hypothese 3a wordt daardoor 
niet bevestigd. Ondanks het significante verband voor de twee product variabelen van 
generativiteitsmotieven, wordt hypothese 3b slechts gedeeltelijk bevestigd. Generativiteitsmotieven 
x teamwork heeft een positieve coëfficiënt en is daarmee in lijn van de hypothese. 
Generativiteitsmotieven x inspraak & autonomie laat echter een negatieve coëfficiënt zien en gaat 
daarmee tegen de verwachtingen van hypothese 3b in. 
 
In het geval van inspraak & autonomie is sprake van antagonistische interactie en bij teamwork van 
synergistische interactie (Voeten & van den Bercken, 2003). De synergistische interactie wil zeggen 
dat het effect van generativiteitsmotieven op bevlogenheid sterker wordt, naarmate meer teamwork 
mogelijkheden waargenomen worden. De antagonistische interactie van inspraak & autonomie met 
generativiteitsmotieven betekent dat het effect van generativiteitsmotieven op bevlogenheid 
afzwakt, naarmate er meer inspraak en autonomie mogelijkheden waargenomen worden. Dit wordt 
hieronder grafisch weergegeven in grafiek 1 en 2. Deze grafieken zijn gemaakt met behulp van de 
Excel template voor “two-way interaction effects for standardised variables” die beschikbaar is via de 
site van Jeremy Dawson (www.jeremydawson.co.uk/slopes.htm). Voor het effect te tonen wordt 
onderscheid gemaakt in twee verschillende niveaus van teamwork en inspraak & autonomie, 
namelijk hoog en laag. 
 


























Grafiek 2: Invloed van inspraak & autonomie op de relatie tussen generativiteitsmotieven en 
bevlogenheid 
 
De grafieken tonen duidelijk dat generativiteitsmotieven een positief effect hebben op bevlogenheid. 
Naarmate medewerkers meer teamwork mogelijkheden waarnemen, wordt dit effect versterkt. Dit is 
zichtbaar in grafiek 1 doordat de lijn voor hoog teamwork een stijler verloop heeft dan de lijn voor 
laag teamwork. In grafiek 2 is duidelijk zichtbaar dat inspraak en autonomie het positieve effect van 
generativiteitsmotieven afzwakt. De lijn voor hoge inspraak & autonomie heeft namelijk een veel 
vlakker verloop dan de lijn voor lage inspraak & autonomie. 
 
Tot slot merken we op dat de interactie-effecten symmetrisch zijn en daardoor van twee kanten 
bekeken kunnen worden (Voeten & van den Bercken, 2003). Voor de interactie van inspraak & 
autonomie betekent dit dus dat naarmate minder inspraak en autonomie mogelijkheden 
waargenomen worden, het effect van generativiteitsmotieven weer sterker bijdraagt aan 
bevlogenheid. In het geval dat er minder teamwork mogelijkheden zijn, verzwakt dit het effect van 
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Schematische weergave resultaten 
De gevonden resultaten worden weergegeven in figuur 2. De controle variabelen zijn hierin niet 
weergegeven. 
 



















5. Conclusie en discussie 
Naar aanleiding van het toenemend belang van duurzame inzetbaarheid op het werk, is met dit 
onderzoek getracht meer inzicht te verschaffen in dit onderwerp. Specifiek is gekeken naar 
bevlogenheid en de rol die werkgerelateerde motieven en HR instrumenten hierbij spelen. Het 
onderzoek is verricht met behulp van een vragenlijst, die verspreid is onder personen die zich 
vrijwillig aangemeld hebben bij een respondentenpanel. De data is vervolgens geanalyseerd door 
middel van een regressieanalyse. Op basis van de resultaten en bevindingen van dit onderzoek, 
worden in de volgende paragraaf de onderzoeksvragen en hoofdvraag beantwoord. Daarna vindt er 
een discussie plaats tussen resultaten van het onderzoek en de al eerder besproken theorie. Ook 
worden de beperkingen van het onderzoek beschreven en wordt afgerond met aanbevelingen voor 
de praktijk en vervolgonderzoek. 
Conclusie 
We beginnen deze paragraaf met het beantwoorden van de onderzoeksvragen, om tenslotte een 
antwoord te formuleren op de hoofdvraag van dit onderzoek. 
 
In hoeverre zijn werkgerelateerde motieven van invloed op de bevlogenheid van werknemers? 
In dit onderzoek is onderscheid gemaakt tussen twee verschillende werkgerelateerde motieven, 
namelijk groeimotieven en generativiteitsmotieven. Groeimotieven verwijzen naar het belang of 
voorkeur voor baankenmerken en werkuitkomsten die gerelateerd zijn aan prestatie en beheersing. 
Generativiteitsmotieven bepalen het belang of voorkeur voor baankenmerken en werkuitkomsten 
die verband houden met het onderwijzen, trainen en overdragen van kennis en vaardigheden op 
jongere generaties (Kooij, et al., 2013). Beiden motieven werden verwacht een positieve bijdrage te 
leveren aan bevlogenheid. De resultaten wijzen echter uit dat dit alleen geldt voor 
generativiteitsmotieven. Hieruit blijkt dus dat werkgerelateerde motieven inderdaad van invloed zijn 
op bevlogenheid, maar dat dit niet het geval is voor alle soorten werkgerelateerde motieven. 
 
Wat is de relatie tussen waargenomen HR instrumenten en bevlogenheid? 
Ondanks een grote diversiteit in HR instrumenten die al onderzocht zijn in voorafgaand onderzoek, 
hebben we ons in dit onderzoek beperkt tot een viertal soorten HR instrumenten. Er is voor deze 
specifieke HR instrumenten gekozen, omdat deze verwacht werden te interacteren met groei- en 
generativiteitsmotieven. Echter, behalve een interactie-effect werd op basis van onderzoek van Alfes 
et al. (2013; 2013) ook een direct effect op bevlogenheid verwacht. De verwachting was dat 
naarmate werknemers de aanwezigheid van deze HR instrumenten in sterkere mate waarnamen, dit 
een positief effect zou hebben op hun bevlogenheid. Echter, alleen de aanwezigheid van HR 
instrumenten gericht op inspraak en autonomie bleek een positief effect te hebben op de 
bevlogenheid. Voor de overige HR instrumenten werd geen significant verband gevonden. 
Desondanks blijkt het effect van HR instrumenten groot te zijn, aangezien de verklarende waarde van 
het regressiemodel bijna verdubbeld na toevoeging van HR instrumenten (adjusted R2 verandert van 
0,182 naar 0,354). De conclusie is dus dat niet alle soorten HR instrumenten een directe bijdrage 
leveren aan bevlogenheid, maar dat HR instrumenten desondanks een belangrijke rol spelen bij het 




In welke mate interacteren werkgerelateerde motieven en waargenomen HR instrumenten in relatie 
tot bevlogenheid? 
Zoals al werd aangegeven, zijn in dit onderzoek specifiek HR instrumenten geselecteerd die 
verondersteld werden te interacteren met groei- en generativiteitsmotieven. De verwachting was dat 
het positieve effect van werkgerelateerde motieven op bevlogenheid versterkt zou worden, 
naarmate medewerkers waarnamen dat zij gefaciliteerd en gesteund werden in deze motieven door 
middel van HR instrumenten. De resultaten wijzen uit dat voor groeimotieven geen interactie-effect 
gevonden is. Generativiteitsmotieven blijken daarentegen wel te interacteren met inspraak & 
autonomie en teamwork. Opvallend is dat beide interacties verschillend zijn van aard. Wanneer 
medewerkers met generativiteitsmotieven waarnemen dat teamwork mogelijkheden geboden 
worden, dan versterkt dit het positieve effect van generativiteitsmotieven op bevlogenheid. In dit 
geval spreekt men van een synergistische interactie. Nemen medewerkers met 
generativiteitsmotieven echter waar dat mogelijkheden geboden worden voor inspraak en 
autonomie, dan verzwakt dit het positieve effect van generativiteitsmotieven. Er is dan sprake van 
een antagonistische interactie. Desondanks blijven generativiteitsmotieven bijdragen aan 
bevlogenheid. Deze bijdrage kan echter alleen sterker of zwakker worden, naarmate medewerkers 
mogelijkheden waarnemen voor teamwork of inspraak & autonomie 
 
Aan de hand van de antwoorden op de onderzoeksvragen kan nu de hoofdvraag van dit onderzoek 
beantwoordt worden, welke luidt: 
 
In welke mate wordt bevlogenheid beïnvloed door werkgerelateerde motieven en op welke manier 
dragen HR instrumenten bij aan het vergroten van bevlogenheid? 
 
De resultaten van dit onderzoek tonen aan dat wanneer medewerkers een sterkere mate van 
generativiteitsmotieven hebben, hierdoor de mate van bevlogenheid toeneemt. Dit blijkt echter niet 
het geval te zijn bij alle werkgerelateerde motieven, aangezien geen verband gevonden is voor 
groeimotieven met bevlogenheid. Behalve generativiteitsmotieven blijken HR instrumenten een 
belangrijke bijdrage te leveren in het vergroten van bevlogenheid. Naarmate medewerkers meer 
mogelijkheden voor inspraak en autonomie waarnemen, neemt bevlogenheid namelijk in sterke 
mate toe. Dit effect is echter ook alleen gevonden voor HR instrumenten gericht op inspraak en 
autonomie. HR instrumenten gericht op training & ontwikkeling, teamwork en werving & selectie 
vertonen geen direct verband met bevlogenheid. Wel is gebleken dat teamwork een indirect effect 
heeft op bevlogenheid. Teamwork zorgt namelijk voor een interactie-effect, waardoor het positieve 
effect van generativiteitsmotieven op bevlogenheid versterkt wordt naarmate medewerkers meer 
mogelijkheden voor teamwork waarnemen. Tevens treedt een interactie-effect op wanneer 
medewerkers met generativiteitsmotieven waarnemen dat er meer inspraak en autonomie 
mogelijkheden zijn. Dit veroorzaakt echter een tegenovergesteld effect, waardoor het effect van 
generativiteitsmotieven op de bevlogenheid afzwakt naarmate meer inspraak en autonomie 
waargenomen wordt. 
Zowel werkgerelateerde motieven, als HR instrumenten dragen dus bij aan het vergroten van 
bevlogenheid. Dit geldt echter wel alleen voor enkele specifieke werkgerelateerde motieven en HR 
instrumenten. De inzet van HR instrumenten moet overigens altijd afgestemd zijn op de 
werkgerelateerde motieven. Behalve dat bepaalde combinaties een versterkend effect kunnen 
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opleveren, kan namelijk ook het tegenovergestelde gebeuren, waardoor de bijdrage van 
werkgerelateerde motieven wordt afgezwakt. 
Discussie 
Uit de conclusie blijkt dat niet alle werkgerelateerde motieven verband houden met bevlogenheid. 
Voor groeimotieven is namelijk geen verband gevonden, maar voor generativiteitsmotieven 
daarentegen wel. Kooij et al. (2013) stelden al eerder vast dat er een positief verband bestaat tussen 
generativiteitsmotieven en bevlogenheid. Echter, in tegenstelling tot onderhavig onderzoek, vonden 
zij daarnaast ook een verband tussen groeimotieven en bevlogenheid. Opvallend is wel dat dit 
verband alleen gevonden werd bij universiteitsmedewerkers. Behalve groei- en 
generativiteitsmotieven onderzochten Kooij et al. (2013) ook nog andere werkgerelateerde motieven 
in relatie tot bevlogenheid, waaronder waarderings- en zekerheidsmotieven. Ook voor deze 
motieven verschilde het effect op bevlogenheid per onderzoekspopulatie. Volgens Kooij et al. (2013) 
kwam dit mogelijk doordat medewerkers niet voldoende gefaciliteerd werden in hun 
werkgerelateerde motieven vanuit hun werkgever. In tegenstelling tot Kooij et al. (2013), zijn in dit 
onderzoek wel omgevingsfactoren meegenomen, in de vorm van HR instrumenten. Onderzocht is of 
een interactie-effect optreedt waarbij de aanwezigheid of het ontbreken van training & 
ontwikkelingsmogelijkheden en een strikt werving & selectiebeleid, het effect van groeimotieven 
respectievelijk versterkt of verzwakt. Dit heeft echter geen resultaat opgeleverd dat een verband 
tussen groeimotieven en bevlogenheid bevestigt.  
Desondanks is het nog te vroeg om een verband tussen groeimotieven en bevlogenheid uit te sluiten. 
Mogelijk zijn er nog andere omgevingsfactoren die wel interacteren met groeimotieven en 
bevlogenheid. Knies (2012) heeft bijvoorbeeld aangetoond dat het leiderschapsgedrag en de 
ondersteuning die een leidinggevende aan zijn medewerkers biedt, een positief effect heeft op de 
mate waarin medewerkers zich bekwaam, betrokken en autonoom voelen. Het leiderschapsgedrag 
van leidinggevenden heeft zelfs in meer gevallen een significant effect op bekwaamheid, 
betrokkenheid en autonomie, dan de toepassing van HR instrumenten (Knies, 2012). Het is daarom 
goed mogelijk dat bijvoorbeeld leiderschapsgedrag en -ondersteuning interacteren met 
groeimotieven, waardoor wel een effect optreedt voor bevlogenheid. Dit zal echter in vervolg 
onderzoek nader onderzocht moeten worden. 
Net als bij Kooij et al. (2013) is in dit onderzoek aangetoond dat generativiteitsmotieven een positief 
effect hebben op bevlogenheid van medewerkers. Kooij et al. hebben vastgesteld dat dit effect zowel 
optrad onder universiteitsmedewerkers als bij zorgmedewerkers. In onderhavig onderzoek is bewust 
getracht data te verzamelen uit een brede groep mensen die zo min mogelijk overeenkomsten 
hebben. Hierdoor zouden resultaten beter gegeneraliseerd kunnen worden. De resultaten van deze 
studie en die van Kooij et al. (2013) leveren daardoor een goede basis van waaruit verondersteld kan 
worden dat generativiteitsmotieven voor een groot aantal mensen bijdraagt aan bevlogenheid. 
 
Behalve de invloed van werkgerelateerde motieven, is ook de invloed van HR instrumenten 
onderzocht. Opnieuw werd de verwachting, dat alle HR instrumenten een positieve bijdragen 
leverden aan bevlogenheid, niet volledig bevestigd. Alleen voor inspraak & autonomie is een 
significant verband gevonden.  
De verwachting dat alle HR instrumenten bijdragen aan bevlogenheid was gebaseeerd op de 
onderzoeksresultaten van Alfes et al. (2013; 2013). Deze bevestigen namelijk dat HR instrumenten 
positief bijdragen aan bevlogenheid. Alfes et al. (2013; 2013) hebben echter geen onderzoek gedaan 
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naar het effect van specifieke HR instrumenten. Desondanks deden de resultaten van Dorenbosch 
(2009) wel al vermoeden dat niet alle soorten HR instrumenten zouden bijdragen. Het formuleren 
van hypothesen met betrekking tot specifieke HR instrumenten wordt echter bemoeilijkt, doordat er 
geen overeenstemming bestaat over de indeling van HR instrumenten naar soorten en deze 
daardoor in elk onderzoek weer anders gedefinieerd worden. Daarom is toch ervoor gekozen om in 
lijn met de Social Exchange Theorie en de resultaten van Alfes et al. (2013; 2013) te veronderstellen 
dat alle HR instrumenten zouden bijdragen. Het feit dat in dit onderzoek slechts voor één van de vier 
HR instrumenten een significant verband gevonden is, toont aan dat een verdere mate van 
nuancering en detaillering nodig is. Wellicht dat een verklaring gevonden kan worden in 
persoonskenmerken van respondenten. Het effect van HR instrumenten verschilt namelijk per 
medewerker, doordat medewerkers deze verschillend interpreteren als gevolg van verschillen in 
ervaring, waarden of voorkeuren (den Hartog, et al., 2004; Wright & Nishii, 2007). Het is daarom niet 
van belang vast te stellen ‘of’ HR instrumenten bijdragen aan bevlogenheid, maar ‘hoe’ ze dat doen. 
Dat HR instrumenten bijdragen aan bevlogenheid, blijkt uit onze bevinding dat mogelijkheden voor 
inspraak en autonomie een positief effect hebben op bevlogenheid. Echter waarom dit effect 
optreedt bij inspraak & autonomie, dat blijft een vraag. De mogelijkheid voor inspraak en autonomie 
geeft medewerkers een bepaalde vrijheid binnen hun werk. Juist deze vrijheid draagt wellicht bij aan 
de bevlogenheid van medewerkers. Dit wordt nog eens bevestigd in eerdere stappen van de 
regressieanalyse (tot en met model 2), waarbij het hebben van een leidinggevende functie ook 
significant bijdraagt aan bevlogenheid. Het hebben van een leidinggevende functie geeft in het 
algemeen ook meer vrijheid om zelf te bepalen hoe iemand zijn werk inricht en uitvoert. Echter door 
toevoeging van HR instrumenten en product variabelen aan de regressieanalyse, zwakt de invloed 
van een leidinggevende functie af en is uiteindelijk niet meer significant. Desondanks vormt dit, 
tezamen met de significante bijdrage van inspraak en autonomie, een aanwijzing dat vrijheid een 
belangrijke factor is voor bevlogenheid. Het gaat daarom niet om het HR instrument op zich, maar 
eerder om het gevoel dat dit los maakt. 
 
Dat er voor groeimotieven en bijbehorende HR instrumenten ‘training & ontwikkeling’ en ‘werving 
en selectie’ geen interactie-effect gevonden is, is niet zo verbazingwekkend. Er werd immers al geen 
verband gevonden voor deze drie variabelen apart. Wel zijn er interactie-effecten gevonden voor 
generativiteitsmotieven met ‘inspraak & autonomie’ en ‘teamwork’.  
Ondanks dat een versterkend effect werd verwacht voor inspraak & autonomie met 
generativiteitsmotieven, is het tegenovergestelde effect gevonden. Het positieve effect van 
generativiteitsmotieven wordt minder sterk, naarmate meer mogelijkheden waargenomen worden 
voor inspraak en autonomie. Blijkbaar hebben medewerkers met generativiteitsmotieven geen 
behoefte aan inspraak en autonomie en remt dit hun bevlogenheid af. Medewerkers die relatief 
hoge generativiteitsmotieven hebben, moeten daarom zo min mogelijk met inspraak en autonomie 
geconfronteerd worden. Een alternatieve oplossing is om deze medewerkers gelijktijdig andere HR 
instrumenten aan te bieden die het effect van generativiteitsmotieven weer positief versterken. Deze 
kunnen dan het remmende effect van inspraak & autonomie corrigeren. Dit is bijvoorbeeld mogelijk 
door meer teamwork te bieden. 
Teamwork blijkt namelijk wel, zoals verwacht, het effect van generativiteitsmotieven te versterken. 
Opvallend is dat teamwork als HR instrument geen direct verband houdt met bevlogenheid, maar 
dus wel het effect van generativiteitsmotieven versterkt. Deze bevinding vertoont overeenkomsten 
met het mechanisme van ‘kern’ en ‘flankerende’ HR instrumenten (Dorenbosch, 2009). Kern HR 
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instrumenten hebben volgens Dorenbosch een positief effect op het hebben en willen investeren van 
energie in het werk en een proactieve opstelling richting het werkproces en de eigen ontwikkeling. 
Flankerende HR instrumenten versterken vervolgens de invloed van ‘kern’ HR instrumenten, maar 
hebben op zichzelf geen direct effect op de bereidwilligheid van medewerkers. Teamwork versterkt 
weliswaar niet het effect van andere soorten HR instrumenten, maar wel dat van 
generativiteitsmotieven. Dit terwijl teamwork zelf geen direct effect heeft op bevlogenheid. Het is 
juist de combinatie van het motief om kennis te kunnen delen met (jongere) collega’s en de 
mogelijkheid die hiervoor geboden wordt vanuit teamwork, die ervoor zorgt dat teamwork bijdraagt 
aan bevlogenheid. Zonder de aanwezigheid van generativiteitsmotieven vormt de mogelijkheid voor 
teamwork geen stimulans om medewerkers bevlogen te doen raken.  
Deze bevinding fundeert het pleidooi van verschillende onderzoekers (Kooij, 2010; Leisink, et al., 
2010; Nauta, et al., 2010) dat HR instrumenten dienen aan te sluiten bij de behoeften van 
medewerkers, teneinde het gewenste effect op te leveren. We hebben hierdoor met dit onderzoek 
een bijdrage geleverd in het identificeren van werkgerelateerde motieven en HR instrumenten, die 
gecombineerd bevlogenheid en daarmee duurzame inzetbaarheid bevorderen. 
Beperkingen van het onderzoek 
Dit onderzoek kent een aantal beperkingen, die in deze paragraaf nader beschreven worden. 
Allereerst is gekozen om gebruik te maken van een respondentenpanel. Bij de selectie van 
respondenten is gekeken of ze in dienst zijn van een werkgever en of ze de Nederlandse nationaliteit 
hebben. Zo is geprobeerd een steekproef te nemen van de Nederlandse werkzame bevolking. 
Desondanks kan de steekproef niet als zuiver aselect beschouwd worden. We hebben namelijk 
onvoldoende kennis over de precieze samenstelling van het respondentenpanel. Daardoor kan niet 
vastgesteld worden of alle elementen uit de Nederlandse werkzame bevolking vertegenwoordigd zijn 
in de steekproef. Deelnemers in een respondentenpanel hebben zich hier vrijwillig voor aangemeld. 
Het is daarom onwaarschijnlijk dat alle soorten mensen die de Nederlandse werkzame bevolking 
vertegenwoordigen, deelnemen in het gebruikte respondentenpanel. Sommige mensen hebben daar 
simpelweg geen zin in of tijd voor. Dit betekent dat de resultaten niet zomaar gegeneraliseerd 
kunnen worden als geldig voor de Nederlandse werkzame bevolking. 
Een tweede tekortkoming is dat alle onderzochte variabelen gemeten zijn met één vragenlijst. 
Hierdoor kan mono method bias optreden (Podsakoff, MacKenzie, & Podsakoff, 2012). Dit kan de 
betrouwbaarheid en validiteit van de gemeten variabelen benadelen. Om dit effect te vermijden zijn 
begrippen in de vragenlijst zo duidelijk mogelijk omschreven en consequent gebruikt in de 
vraagstelling. Daarnaast is het doel van het onderzoek beschreven en is een schriftelijke instructie 
gegeven over hoe de vragenlijst opgebouwd is en ingevuld moet worden. Ook is aangegeven hoeveel 
tijd het invullen van de vragenlijst kost en is deze tijd zoveel mogelijk beperkt, door de vragenlijst 
kort te houden. Met deze maatregelen is getracht onduidelijkheid bij het invullen van de vragenlijst 
te voorkomen en respondenten zo gemotiveerd mogelijk te houden, zodat ze de vragenlijst 
aandachtig en weloverwogen hebben ingevuld. 
Daarnaast is de vragenlijst eenmalig door de respondenten ingevuld. Dit betekent dat er sprake is 
van een cross-sectioneel onderzoeksdesign. Een nadeel hiervan is dat geen goed beeld verkregen 
wordt van de ontwikkeling. Causale verbanden kunnen daardoor moeilijk worden vastgesteld.  
Tevens bleek uit de factoranalyse, die is uitgevoerd voor de HR instrumenten ‘training & 
ontwikkeling’ en ‘inspraak & autonomie’, dat de items van beide schalen elk 2 factoren meten. Het 
was daarom wellicht beter geweest om de twee schalen op te splitsen in vier schalen, namelijk 
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training, ontwikkeling, inspraak en autonomie. Er is echter bewust gekozen dit niet te doen, met als 
gevolg dat dit de huidige onderzoeksresultaten vertroebeld kunnen zijn.  
De keuze om de schalen niet op te splitsen, is gemaakt omdat het aantal variabelen in het 
onderzoeksmodel te groot zou worden in verhouding tot het aantal respondenten. Het huidig aantal 
variabelen dat in het onderzoeksmodel opgenomen is, is al aan de hoge kant in verhouding tot het 
aantal respondenten. Als vuistregel hanteert men wel dat het aantal respondenten van de steekproef 
minstens vijftien keer zo groot moet zijn als het aantal onafhankelijke variabelen (Voeten & van den 
Bercken, 2003). In dit onderzoek zijn dertien onafhankelijke variabelen (dit is inclusief drie 
controlevariabelen) onderzocht op basis van honderdachttien respondenten. Dit is dus niet in 
verhouding, conform de vuistregel. Desondanks is het aantal variabelen in het onderzoeksmodel niet 
gereduceerd, waardoor de kans bestaat dat de parameterschattingen in de regressieanalyse instabiel 
zijn. 
Aanbevelingen voor toekomstig onderzoek 
Dit onderzoek geeft meer inzicht in de invloed van werkgerelateerde motieven en HR instrumenten 
op bevlogenheid. Desondanks dekt dit niet het volledige spectrum van werkgerelateerde motieven in 
relatie tot bevlogenheid. In dit onderzoek zijn alleen groei- en generativiteitsmotieven in relatie tot 
bevlogenheid onderzocht. De verwachting was namelijk dat deze twee soorten werkgerelateerde 
motieven een positieve bijdrage leverden aan bevlogenheid. Echter, behalve deze twee soorten 
worden nog twee soorten werkgerelateerde motieven onderscheiden, namelijk waarderings- en 
zekerheidsmotieven (Kooij, 2010; Kooij, et al., 2013). Deze werkgerelateerde motieven zijn buiten de 
scope van het onderzoek gelaten, omdat ze in verband zijn gebracht met een extrinsieke 
werkwaarden oriëntatie en daarom worden verondersteld geen bijdrage te leveren aan 
bevlogenheid. Kooij et al. (2013) vonden eerder echter wel een positief verband tussen 
waarderingsmotieven en bevlogenheid. Tevens vonden zij een negatief effect van zekerheidmotieven 
op bevlogenheid. Na Kooij et al. (2013) is dit het tweede onderzoek waarbij het effect van 
werkgerelateerde motieven op bevlogenheid onderzocht is. Het onderzoek binnen dit kader bevindt 
zich dus nog in de beginfase. Voor vervolgonderzoek is daarom van belang dat alle soorten 
werkgerelateerde motieven onderzocht worden, ongeacht of het verwachte effect positief of 
negatief is. Dit onderzoek tezamen met dat van Kooij et al. (2013) toont in elk geval aan dat effecten 
optreden door de inzet van HR instrumenten. Een belangrijke kanttekening hierbij is wel dat 
wisselende resultaten gevonden zijn tussen de verschillende populaties.  
Vervolg onderzoek zal daarom kritisch moeten kijken naar de populatie die wordt onderzocht. 
Kritisch in de zin dat een voldoende grote steekproef genomen wordt, maar ook kritisch met 
betrekking tot de aard van de populatie. Moet getracht worden verbanden te identificeren die 
generaliseerbaar zijn voor grote groepen individuen (macro niveau), of is bevlogenheid een concept 
dat zich vrij specifiek, op een lager niveau (micro niveau) ontwikkeld? Dit is de vraag die in 
vervolgonderzoek beantwoord moet worden.  
Om de kans op mono method bias te verkleinen, zou vervolgonderzoek gebruik kunnen maken van 
een multi-method benadering (Podsakoff, et al., 2012). Daarbij worden de onafhankelijk- en 
afhankelijke variabelen met behulp van verschillende methoden gemeten, bijvoorbeeld door het 
afnemen van interviews, gecombineerd met vragenlijsten. Echter de mogelijkheden die hiervoor 
geboden worden, zijn afhankelijk van de onderzoeksvraag en –opzet. Voor elk onderzoek zal dus 
specifiek bekeken moeten worden, welke methoden en technieken geschikt zijn om mono method 
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bias te voorkomen. Een overzicht van mogelijke methoden en technieken wordt geboden door 
Podsakoff et al. (2012). 
Huidig onderzoek naar de effecten van werkgerelateerde motieven is enkel cross-sectioneel van 
aard. Zoals al werd aangegeven in de vorige paragraaf, beperkt dit ons in het doen van uitspraken 
over causaliteit. Zeker in het geval van bevlogenheid is het van belang ook longitudinaal onderzoek te 
verrichten. Hierdoor kunnen veel beter veranderingen geïdentificeerd worden en kan het effect van 
deze veranderingen ook betrouwbaarder vastgesteld worden. Dit zal uiteindelijk leiden tot een 
verbeterd inzicht. 
Net als bij de werkgerelateerde motieven, geldt ook voor de HR instrumenten dat in dit onderzoek 
maar een beperkt aantal soorten onderzocht zijn. Zo zijn er bijvoorbeeld nog HR instrumenten die 
zich richten op prestatiebeoordeling en beloning, werk-privé balans en werkzekerheid (Boon, 2008). 
Deze zijn nu niet onderzocht, ondanks dat daarmee niet uitgesloten is dat ook deze HR instrumenten 
een effect hebben op bevlogenheid. 
Aanbevelingen voor de praktijk 
Op basis van de bevindingen van dit onderzoek kunnen twee aanbevelingen voor de praktijk 
geformuleerd worden. De aanbevelingen hebben te maken met het identificeren van 
werkgerelateerde motieven die de bevlogenheid bevorderen en de inzet van HR instrumenten om 
bevlogenheid te vergroten. Behalve de medewerker zelf, zijn werkgevers mede verantwoordelijk 
voor de bevlogenheid van hun medewerkers. Het is daarom belangrijk dat werkgevers weten waarop 
ze moeten letten en hoe ze hierop kunnen reageren. 
Bij dit onderzoek zijn werkgerelateerde motieven opgesplitst in groei- en generativiteitsmotieven. 
Eerder toonden Kooij et al. (2013) het belang van generativiteitsmotieven in relatie tot bevlogenheid 
al aan en dit wordt nogmaals bevestigd door de resultaten van dit onderzoek. Het is dus van belang 
dat werkgevers generativiteitsmotieven leren herkennen bij medewerkers, maar ook dat zij leren wat 
de combinatie met HR instrumenten voor een effect kan hebben op bevlogenheid. Dit stelt hen 
namelijk in staat passende HR maatregelen te nemen, waardoor het effect van 
generativiteitsmotieven versterkt wordt en niet verzwakt.  
Het onderzoek wijst namelijk uit dat naarmate medewerkers waarnemen dat meer teamwork 
mogelijkheden geboden worden, dit het effect van generativiteitsmotieven versterkt. Voor andere 
soorten HR instrumenten is dit interactie effect niet gevonden en teamwork mogelijkheden op 
zichzelf hebben ook geen effect op bevlogenheid. Alleen de specifieke combinatie van 
generativiteitsmotieven en teamwork draagt bij aan bevlogenheid. Werkgevers wordt daarom 
aanbevolen teamwork mogelijkheden aan te bieden, om de bevlogenheid van medewerkers met 
generativiteitsmotieven te versterken. Behalve het positieve interactie-effect van teamwork 
mogelijkheden, is een tegenovergesteld effect gevonden voor mogelijkheden voor inspraak en 
autonomie. Deze blijken het effect van generativiteitsmotieven af te zwakken. Echter in het 
algemeen blijkt dat inspraak en autonomie en belangrijke rol vervult voor bevlogenheid. Bij 
medewerkers met weinig generativiteitsmotieven zorgt meer inspraak en autonomie namelijk voor 
een toename in bevlogenheid. De lering die organisaties hieruit moeten trekken, is dat inspraak en 
autonomie belangrijke middelen zijn voor de bevlogenheid te verbeteren. Echter, voor medewerkers 
met generativiteitsmotieven moeten andere HR instrumenten ingezet worden om de bevlogenheid 
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Bijlage 1: Vragenlijst afstudeeronderzoek 
Door middel van het invullen van deze vragenlijst helpt u mij bij het verzamelen van data ten 
behoeve van mijn afstudeeronderzoek. Dit onderzoek richt zich op factoren die uw bevlogenheid 
kunnen beïnvloeden. Bevlogenheid wordt gezien als een positieve toestand die voordelen oplevert 
voor zowel werknemers als werkgevers. 
 
Bij elke blok vragen staat een korte instructie voor het invullen hiervan en de specificatie van de 
antwoordcategorieën. Het is belangrijk dat u bij elke vraag het antwoord kiest dat het dichtste bij uw 
eigen mening ligt. Probeer a.u.b. bij elke vraag een antwoord in te vullen. 
 
Uw gegevens zullen anoniem en vertrouwelijk behandeld worden. Ze worden niet gebruikt voor 
andere doeleinden dan het afronden van mijn afstudeeronderzoek.  
 
Het invullen van deze vragenlijst zal ongeveer 7 à 10 minuten in beslag nemen. Indien u vragen of 




Bent u momenteel werkzaam in dienst van een werkgever?  Ja  Nee 
Is dit een leidinggevende functie?  Ja  Nee 
Wat is uw geslacht?  Man  Vrouw 







 Anders, nl. _ _ _ _ _ _ _ _ _ _  
 
Wat is uw leeftijd (uitgedrukt in jaren)? _ _ _ _ _ _ _ _  
Hoeveel uren werkt u per week (volgens contract)? _ _ _ _ _ _ _ _ uur per week 
Hoe lang werkt u al voor uw huidige werkgever (afgerond 
op hele jaren)? _ _ _ _ _ _ _ _ jaar 
Hoe lang werkt u al in uw huidige functie (afgerond op hele 
jaren)? _ _ _ _ _ _ _ _ jaar 
Hebt u kinderen die (nog) afhankelijk zijn van u?  Ja   Nee 
Ik beoordeel mijn algemene gezondheid als  Slecht  
 Gemiddeld 
 Goed 





Lees elk item en beantwoord de vraag “Hoe waar is dit voor jou?” zo eerlijk mogelijk. Doe dit door 
steeds het passende cijfer (1 t/m 7) in te vullen, waarbij 1 staat voor “helemaal onwaar” en 7 voor 
“helemaal waar”. 
Het grootste deel van mijn leven ligt nog voor me   
Mijn toekomst lijkt oneindig   
Er wachten me nog veel kansen in de toekomst   
 
De volgende uitspraken hebben betrekking op hoe u uw werk beleeft en hoe u zich daarbij voelt. Wilt 
u aangeven hoe vaak iedere uitspraak op u van toepassing is, door steeds de best passende 
frequentie in te vullen? 
 Sporadisch Af en toe Regelmatig Dikwijls Zeer 
dikwijls 
Altijd 
1 2 3 4 5 6 7 
Nooit Een paar 















Op mijn werk bruis ik van energie   
Ik vind het werk dat ik doe nuttig en zinvol   
Als ik aan het werk ben, dan vliegt de tijd voorbij   
Als ik werk voel ik me fit en sterk   
Ik ben enthousiast over mijn baan   
Als ik werk vergeet ik alle andere dingen om me heen   
Mijn werk inspireert mij   
Als ik ‘s morgens opsta heb ik zin om aan het werk te gaan   
Wanneer ik heel intensief aan het werk ben, voel ik mij gelukkig   
Ik ben trots op het werk dat ik doe   
Ik ga helemaal op in mijn werk   
Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan   
Mijn werk is voor mij een uitdaging   
Mijn werk brengt mij in vervoering   
Op mijn werk beschik ik over een grote mentale (geestelijke) veerkracht   
 
Wilt u aangeven hoeveel belang u hecht aan de volgende baankenmerken en werkuitkomsten, door 
steeds het best passende cijfer (van 1 tot 7) in te vullen. 












Volledig gebruik van mijn vaardigheden en capaciteiten  
Uitdagend werk  
De mogelijkheid voor persoonlijke groei en ontwikkeling  
Prestige en status buiten het bedrijf  
Prestige en status binnen het bedrijf  
Mogelijkheden voor promotie  
Baanzekerheid  
Goede fysieke werkomstandigheden  
Goede arbeidsvoorwaarden  
De mogelijkheid om mijn vaardigheden met jongere mensen te delen  
De kans om anderen te trainen en onderwijzen  
Mijn kennis overdragen aan de volgende generatie  
 
Hieronder staan een aantal beweringen over wat uw werkgever u biedt in uw werk. U wordt 
gevraagd om aan te geven in hoeverre uw werkgever deze zaken aanbiedt. Geef door middel van een 
cijfer aan dat u het beste vindt passen.  
Let wel dat het om uw eigen mening gaat en om uw specifieke situatie! Kies het antwoord dat het 
meeste van toepassing is. 
1 2 3 4 5 




Mijn werkgever biedt (mij)... 
…Divers en afwisselend werk  
…Uitdagend werk  
…Werk dat me de mogelijkheid geeft om mezelf te onderscheiden  
…De mogelijkheid om betrokken te zijn bij besluitvorming  
…Inspraak in het opstellen van beleidsplannen voor de organisatie  
…De mogelijkheid om zelf te bepalen hoe ik mijn taken uitvoer  
…De mogelijkheid om zelf beslissingen te nemen over mijn werk  
…De mogelijkheid om zelf de verantwoordelijkheid te dragen over mijn taken  
…De mogelijkheid om mijn mening te geven over werkgerelateerde zaken  
…Strenge selectie van nieuwe werknemers  
…Selectiviteit in het aannemen van nieuwe collega’s  
…De mogelijkheid om trainingen, cursussen en workshops te volgen  
…De mogelijkheid om nieuwe kennis en vaardigheden te ontwikkelen voor mijn 
huidige of toekomstige baan  
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…Coaching, gericht op mijn ontwikkeling  
…Ondersteuning bij het plannen van mijn toekomstige ontwikkeling  
…De mogelijkheid om voor een andere afdeling te werken als ik dat wil  
…De mogelijkheid om een andere functie te vervullen binnen de organisatie  
…Goede carrièremogelijkheden  
…Uitbreiding van mijn verantwoordelijkheden als ik goed presteer  
…De mogelijkheid om door te groeien naar een hogere functie binnen de 
organisatie  
…De zekerheid dat ik mijn baan kan behouden  
…Een contract dat mij werkzekerheid biedt  
…De mogelijkheid om in een team te werken  
…De mogelijkheid om nauw samen te werken met mijn collega’s  
…De mogelijkheid om als team zelf beslissingen te nemen  
…De mogelijkheid om met mijn team verantwoordelijk te zijn voor onze 
resultaten  
…Periodieke evaluatie van mijn prestaties  
…Eerlijke beoordeling van mijn prestaties  
…Een beloning die afhankelijk is van mijn prestaties  
…Een bonus die afhankelijk is van de winstgevendheid van de organisatie  
…Een goed salaris ten opzichte van soortgelijke organisaties  
…Een bovengemiddeld salaris voor deze functie  
…Een eerlijk beloningssysteem  
…Aantrekkelijke secundaire arbeidsvoorwaarden  
…Flexibele werktijden  
…Ondersteuning van werkende ouders  
…De mogelijkheid om parttime te werken als dat nodig zou zijn  
…De mogelijkheid om mijn werkschema aan te passen aan mijn thuissituatie  
 
Dit is het einde van de vragenlijst. Ik dank u hartelijk voor uw medewerking. 
 





































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 8,989 59,926 59,926 8,989 59,926 59,926 5,542 36,947 36,947
2 1,019 6,792 66,718 1,019 6,792 66,718 4,466 29,771 66,718
3 ,808 5,388 72,106
4 ,760 5,065 77,170
5 ,575 3,831 81,001
6 ,533 3,552 84,553
7 ,465 3,103 87,656
8 ,349 2,330 89,985
9 ,310 2,069 92,055
10 ,267 1,778 93,833
11 ,241 1,607 95,440
12 ,216 1,440 96,881
13 ,170 1,135 98,016
14 ,165 1,101 99,116
15 ,133 ,884 100,000
Total Variance Explained
Component
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings







Toewijding 02 ,841 ,338
Absorptie 01 ,774 ,353
Toewijding 04 ,764 ,381
Vitaliteit 03 ,655 ,381
Vitaliteit 02 ,638 ,522
Toewijding 03 ,631 ,600
Vitaliteit 01 ,623 ,455
Absorptie 03 ,611 ,545
Absorptie 05 ,188 ,732
Vitaliteit 04 ,385 ,719
Absorptie 04 ,530 ,691
Absorptie 02 ,687
Toewijding 05 ,515 ,656




Extraction Method: Principal Component 
Analysis. 
 Rotation Method: Varimax with Kaiser 
Normalization.





Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,961 49,357 49,357 2,961 49,357 49,357 2,584 43,068 43,068
2 1,720 28,663 78,020 1,720 28,663 78,020 2,097 34,952 78,020
3 ,585 9,756 87,776
4 ,346 5,760 93,536
5 ,228 3,801 97,337
6 ,160 2,663 100,000
Total Variance Explained
Component
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Extraction Method: Principal Component Analysis.
1 2
Generativiteitsmotieven 03 ,936
Generativiteitsmotieven 02 ,917 ,190
Generativiteitsmotieven 01 ,905
Groeimotieven 02 ,860





Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 3 iterations.
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Werving & selectie 
 
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 1,889 94,459 94,459 1,889 94,459 94,459
2 ,111 5,541 100,000
Total Variance Explained
Component
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Component
1
Werving & selectie 01 ,972
Werving & selectie 02 ,972
Component Matrix
a
Extraction Method: Principal 
Component Analysis.





Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,982 74,544 74,544 2,982 74,544 74,544
2 ,569 14,223 88,767
3 ,235 5,886 94,653
4 ,214 5,347 100,000
Total Variance Explained
Component
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings









Extraction Method: Principal 
Component Analysis.
a. 1 components extracted.
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Inspraak & autonomie 
 
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 5,131 57,015 57,015 5,131 57,015 57,015 3,385 37,610 37,610
2 1,513 16,813 73,828 1,513 16,813 73,828 3,260 36,218 73,828
3 ,803 8,927 82,754
4 ,501 5,571 88,326
5 ,349 3,880 92,205
6 ,241 2,676 94,881
7 ,170 1,890 96,771
8 ,154 1,707 98,478
9 ,137 1,522 100,000
Total Variance Explained
Component
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Extraction Method: Principal Component Analysis.
1 2
Inspraak & autonomie 02 ,891
Inspraak & autonomie 01 ,834
Inspraak & autonomie 03 ,832
Inspraak & autonomie 04 ,716 ,441
Inspraak & autonomie 05 ,639 ,458
Inspraak & autonomie 07 ,898
Inspraak & autonomie 06 ,889
Inspraak & autonomie 08 ,838




Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 Rotation Method: Varimax with Kaiser 
Normalization.






Training & ontwikkeling 
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 5,475 60,836 60,836 5,475 60,836 60,836 3,504 38,936 38,936
2 1,456 16,176 77,012 1,456 16,176 77,012 3,427 38,076 77,012
3 ,735 8,169 85,181
4 ,381 4,230 89,412
5 ,322 3,573 92,985
6 ,221 2,458 95,443
7 ,189 2,101 97,544
8 ,116 1,292 98,836
9 ,105 1,164 100,000
Total Variance Explained
Component
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings





Training & ontwikkeling 02 ,899
Training & ontwikkeling 01 ,885
Training & ontwikkeling 03 ,858
Training & ontwikkeling 04 ,843 ,379
Training & ontwikkeling 09 ,825
Training & ontwikkeling 05 ,810
Training & ontwikkeling 06 ,797
Training & ontwikkeling 08 ,790




Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 3 iterations.
